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Abstract 
Human resource brand-building behaviors mean displaying the distinctive features of a brand's personality 

in the form of the behavior of its employees and human resources. Therefore, the present study aimed to 
identify and understand human resource brand-building behaviors’ antecedent and postoperative factors. 

The statistical population of the present study is experts who were selected using the snowball sampling 

method based on the principle of theoretical competence. The data collection tool in the qualitative part 
was a semi-structured interview, and the quantitative part was a questionnaire, whose validity and 

reliability were confirmed using theoretical validity methods, inter-coder reliability, content validity, and 

retest reliability, respectively. In this study, the Atlas.ti software and coding method were used to analyze 

the data in the qualitative part, and the DEMATEL Fuzzy method was used in the quantitative part. The 

results indicate that the most important anticipatory and influential factors on human resource brand-

building behaviors are human resource training, interaction-oriented training strategies, staff selection and 
employment programs with strong social relationships and appropriate communication skills, and 

customer relationship management. Moreover, the results show that the most important factors behind the 

consequences of human resource brand-building behaviors are creating an unparalleled competitive 
advantage, building a strong brand and organization position among customers, creating more brand and 

organization aspiration among customers, and customers' positive experience of interacting with 

employees. Keywords: 
Fuzzy DEMATEL technique, 

human resource brand-

building behaviors, human 

resource communication 

behaviors, interactive 

behavior. 

Extended abstract 

1.introduction 

Today, in leading businesses and organizations, 

the category of talent management and human 

resource competencies is considered as one of the 
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important management tools for managers and 

organizational leaders to create a kind of 

flexibility in line with the changing external 

conditions in the organization. Forward-looking 

talent management, by creating a cognitive 

learning mechanism, positive motivation, and 
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transformation in the behavioral actions of 

employees, creates a link between their 

capabilities and competencies and the 

consequences of the organization's talent 

management, such as innovation and increasing 

the efficiency of the organization's forward-

looking workforce (Mears, 2020). Specialized 

and efficient human resources, which are today 

identified as human capital, are a precious 

element and are considered one of the main 

factors for the survival of organizations 

(Shariatnejad et al., 12:1400). Therefore, 

forward-looking talent management is considered 

a fundamental and unique element in confronting 

the competitiveness and superiority of other 

competitors (Mackenzie, 2018). According to 

research by Tyke and Schulz (2010), forward-

looking talent management can be created by 

attracting elites and employing talents with the 

aim of achieving a sustainable competitive 

advantage for the organization (Alanzi, 2018). 

Hiring efficient and elite personnel increases the 

organization's capabilities in accuracy and speed 

to handle assigned matters, provide desirable 

services in a short period of time, as well as attract 

new shareholders and gain the satisfaction of 

current stakeholders (Almboglia and Mancini, 

2020; cited in Bigpanah et al., 1400). Human 

resource managers can play a role in 

organizational success by employing, hiring, and 

retaining employees and creating motivation, 

creativity, and empowerment in individuals by 

implementing programs (Montezari et al., 

1402:169). Talented human resources with the 

necessary potential and core competencies are 

considered as talented individuals for the future. 

Accordingly, it is important for organizations to 

manage the talents needed for the future by 

utilizing the capabilities of employees and 

making optimal and efficient use of the cognitive 

capacities of their elites to achieve the strategic 

goals of the organization (Mest-Chaman et al., 

2021). Foresight in today's jobs has become an 

integral element for the human resources working 

in future positions due to the project-oriented 

nature of jobs and the need to pay attention to the 

knowledge and skills required for the future and 

having diverse potential (Diaz-Milenzo-

Manches, 2004; Peters et al., 2017). The 

functional and behavioral requirements of the 

career path of future-oriented talents include a set 

of (cognitive-behavioral) approaches that are 

created in order to enhance the potential and 

capacities of the skilled workforce, in line with 

future job needs (Clement and Camus, 2017). In 

such circumstances, future human capital, in 

order to succeed in employment and develop their 

career path, must have the necessary initiative 

and flexibility to learn new skills and capabilities 

to create distinctive competencies (Chogtai, 

2019). Based on the statement of the problem, the 

research questions are posed as follows: 

1- What are the key components of future-

oriented talent management in the era of digital 

transformation? 

2- How is the prioritization of the key 

components of future-oriented talent 

management in the era of digital transformation? 

2.Research Method 

This research is applied in terms of purpose and 

has a mixed approach in terms of implementation 

strategy. The statistical population of the 

qualitative part of the research included 

university professors specializing in human 

resource management, 10 of whom were selected 

as a sample based on the principle of theoretical 

adequacy, and using the content analysis method 

in the form of open, axial, and selective coding of 

data obtained from semi-structured interviews, 

the key components of forward-looking talent 

management in the era of digital transformation 

were identified and the relevant data were 

analyzed with the help of ATLAS.TI software. 

Also, in the quantitative part of the research, the 

statistical population included experts and 

specialists in the field of human resources of 
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government organizations in Lorestan province, 

30 of whom were selected as a sample based on 

the purposive sampling method, and the extracted 

components of the qualitative phase were 

analyzed and prioritized by these experts in the 

form of a questionnaire. A summary of 

information related to the characteristics of the 

expert members is in Table (2). 

3.Result 

To validate the research process and qualitative 

interviews, two methods were used: member 

review and consensus method. In the member 

review method, the findings were provided to 

three interviewees and they were asked to review 

the research process and express their opinion, 

which ultimately confirmed the data analysis 

process and extracted categories. Also, based on 

the consensus method, a university graduate in 

management who was familiar with content 

analysis and coding was asked to re-code the 

three interviews conducted, based on which the 

reliability of agreement between the two coders 

was 75 percent and acceptable reliability was 

achieved. The results showed that the 

establishment of primary core centers based on 

prospective recruitment, elitism based on gaining 

digital competitive advantage, increasing 

efficiency based on talent-based, and a new 

vision based on merit-based opportunities are 

considered the most important components of 

prospective talent management 
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 چکیده
 افزایش ساززمینه سازمان در سالم ارتباطی فرآیند یک گیریشکل. دارد سازمان در محوری و اساسی نقش ارتباط،
 توجه با. شود سازمان راهبردی نفعانذی و کارکنان رضایتمندی شغلی، عملکرد کاری، هایارزش وری،بهره میزان

 آن کاهش برای گریزیارتباط الگوی تدوین و عوامل شناسایی با است لازم ها،سازمان برای مؤثر ارتباطات اهمیت به
 هدف، نظر از حاضر پژوهش. است سازمان در انسانی منابع گریزیارتباط الگوی ارائۀ پژوهش این هدف. شود اقدام

 یاستراتژ از و شده انجام کیفی صورت به پژوهش این. است پیمایشی توصیفی روش، و ماهیت حیث از و بنیادی
 میانی و عالی مدیران و مدیریت رشتۀ اساتید شامل پژوهش این آماری جامعۀ. بردمی بهره «بنیاد داده نظریۀ»

 هدفمند گیرینمونه روش با هاآن از نفر 18 نظری کفایت اصل اساس بر که که بودند آباد خرم شهر اداری هایدستگاه
 مصاحبۀ پژوهش، این در اطلاعات گردآوری ابزار. گرفتند قرار بررسی مورد پژوهش نمونۀ عنوانبه برفی گلوله
 کوربین و استراوس روش با بنیاد داده نظریۀ استراتژی از تحقیق مدل ارائۀ برای پژوهش این در. بود ساختاریافته نیمه

 آزمون نتایج. شدند شناسایی کدگذاری روش از گیریبهره با و Atlas.ti9/9 افزارنرم از استفاده با و است شده استفاده

 کدگذار میان و کدگذار درون آزمون ضریب همچنین و بوده 56/0 محتوایی روایی ضریب میزان که داد نشان روایی
 لیّ،ع شرایط شامل مدلی ارائۀ به منتج پژوهش این. دارد مناسبی پایایی کیفی ابزار دهدمی نشان که بود 88/0 میزان
 و مهارت توسعۀ و آموزش شامل مدل این راهبردهای. بود کارکنان گریزیارتباط محور پدیده با ایزمینه گر،مداخله
 .گرددمی سازمانی عملکرد افزایش و گریزیارتباط کاهش شامل نیز آن پیامدهای و است کار محیط بهبود

 کلیدواژه ها:
 سازمانی؛ ارتباطات گریزی؛ارتباط

 .اداری هایدستگاه بنیاد؛ داده

 مقدمه  1
اطات ارتبها، اهمیت امروزه با پیشرفت بشر و پیچیدگی سازمان

در سازمان بسیار بالا رفته است؛ چراکه  ۀ منابع انسانیگسترد
 جیرا به نتا یوجود دارد که ارتباطات داخل یشواهد رو به رشد

مشارکت  ،کارکنان یآگاه زانیاز جمله م یسطوح مختلف فرد
یو عملکرد مرتبط م یشغل تیرضا ی،سازمان تیهو ،کارکنان

 نیب یارتباط معنادار ،یدر سطح سازمانهمچنین . کند
علاوه  .وجود دارد یورو بهره یو جو سازمان یارتباطات داخل

شهرت و اعتبار شرکت  تواندمی یارتباطات داخلوجود  ن،یبر ا
ابل ق یو انسان یها منابع مالسازمان نیبنابرا. را بهبود بخشد

 یابیمؤثر و دست یارتباط یهاستمیس ۀتوسع یرا برا یتوجه

                                                      
 نظرپوری امیرهوشنگ :نویسنده مسئول * 

  nazarpouri.a@lu.ac.ir ایمیل: دانشگاه لرستان، ایران آدرس:
 .Click or tap here to enter text  تلفن:

 
1 McCroskey 

 کنندیم یگذارهیسرما ،به ارتباطات مناسب در سازمان
(Poloski, et al., 2023) ،در  ینقش اساسی و محور. ارتباط

ایجاد ارتباط برخی از افراد در سازمان از  سازمان دارد؛ ولی
ا یکنند. در هر سازمان، مؤسسه تعامل با دیگران اجتناب میو 

نی به کار گرفته یشرکت، افرادی خاص برای انجام امور مع
ر ری مؤثیکارگن افراد لزوماً در گرو بهیت ایموفق و شوندیم

 & .,Ghasemi, M) و انسانی است یو کارآمد منابع ماد

Hosseini, M., 2022) بنابراین، بدیهی است فقدان تعامل .

بر کاهش کیفیت ارتباطات و ترک خدمت  کارکنان علاوه
 ,Lie)در سازمان را نیز رواج دهد یاعتمادتواند جو بیمی

 1سکیامک کرتوسط  ی برای اولین بارگریزارتباط .(2018

 سطح» عنوانبه راگریزی تعریف گردید، او ارتباط (1977)
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 آباد با به کارگیری نظریۀ داده بنیادهای اداری شهر خرمگریزی کارکنان دستگاهمدل ارتباط . نشین کوه الهه حسنوند، مجتبی نژاد، رضایی هادی نظرپوری، امیرهوشنگ

رد ک فیتعر «با دیگران ارتباطدر  فرد کی اضطراب و ترس
(joyec, et al., 2006)گریزی . ارتباط(Communication 

Apprehension)  یا(CA) مرتبط با  وضوعاتاز م یکی

 مرتبط اضطراب ای ترس عنوانبه و است یارتباطات سازمان
-ارتباط د.شومی فیتعر گرانید با رو در رو یشفاه ارتباط با

 کی که کندمی فیتوص را یخاص ترس ای اضطرابگریزی، 
 بتصح ای نفره دو تعامل کی در صحبت ،یسخنران هنگام فرد
 تجربه ی شفاهیبرخوردها در بزرگ و کوچکهای گروه در
مک کراسکی . (Chen, 2019; McCroskey, 1982)کندمی

 ستر سطح عنوانبهگریزی کند که ارتباطعنوان می ،(1977)
 با شدهینیبشیپ ارتباط ای پاسخ با مرتبط فرد کی اضطراب ای

گریزی ارتباط با یفرد. شودیم فیتعر گرید افراد ای شخص
 فرادا شتریبدارد.  ترس ای اضطراباز ارتباط با دیگران  بالا
 به مجبور که یزمان مانند ،یارتباط یهاتیموقع یبرخ در

 تجربه را یتوجه قابل اضطراب شوند،یم یعموم یسخنران
 یتمشکلا نیچنبالا دارد گریزی ارتباط که یفرد ؛ اماکنندیم

 & McCroskey)کرد خواهد تجربه هانهیزم شتریب در را

Richmond, 1979.) تأثیر که دارد وجود یمتعدد مطالعات 
 فتشریپ ،یریادگی حاتیترج عملکرد، بر راگریزی ارتباط

 کی عنوانبه ظهور احتمال و ندهیآ یرهبر یهانقش ،یشغل
 یامدهایپ.  (Asad, et al., 2022)کندیم یبررس رهبر

 یسازمانفراوانی دارد.  تیاهمها سازمان یبراگریزی ارتباط
 ذفح استخدام از راافراد ارتباط گریز  کیستماتیس طور به که
می دست از را ارزش با ۀبالقو کارکنان از یاریبس کند،می
 تباطگریزی ارارتباط که است شده مشخص رایز ؛دهد

 نیچن اگر حال، نیا با. ندارد استعداد ای هوش با یمعنادار
 وها تلاش نیبهتراحتمالاً  سازمان شوند، گرفته کار به یافراد

 یلیتما هاآن رایز ؛آوردنمی دست به کارکنان نیا از را نظرات
 ان،کارکن ریسا با سهیمقا در. ندارند لازم ارتباط یبرقرار به

 هاآن. دارند یشتریب ۀنیهز ،سازمان یبراگریز افراد ارتباط
شغل بالایی  ترک و یترکم یوربهره ادیز احتمال به تنهانه

 و شودمیها آن اخراج به مجبوردارند و یا حتی سازمان 
 خودهای نیگزیجا آموزش یبرا یاضاف ۀنیهز به ازین نیبنابرا
بردن پیبا  .(McCroskey & Richmond, 1979)دارند

اخیر  یهابه اهمیت روزافزون ارتباطات در دههها سازمان
بهینه و مؤثر از این رویکرد  ۀاستفاد یبرارا ها تلاش آن

دوچندان کرده است. از طرفی یکی از مسائل بسیار مهم و 
در  دولتیهای دستگاهویژه هکنونی ب یهاحیاتی در سازمان

خدمات ارزنده جهت رفاه حال  ۀبر ارائ که علاوه ایران
هستند که محل تعامل کارکنان سازمان هایی شهروندان؛ مکان
-ارتباط ۀلأباشند، مسرجوع می عنوان اربابو مراجعان آن به

ت اس یرو، لازم و ضرورازاین باشد.ی بسیار حیاتی میگریز
دولتی با شناخت و آگاهی کافی از  یهاتا مدیران سازمان

اپذیر ن کارکنان بتوانند از عواقب و آثار جبران یگریزارتباط
، کاهش رضایت شغلی، غیبت بیشتر، یآن ازجمله؛ استرس فرد

 Hakkak, et)به عمل آورند  یجلوگیر یکاهش عملکرد فرد

al., 2017.) ویژه در گریزی بهدر منابع داخلی ارتباط

های اداری ایران خیلی مورد بررسی نگرفته است، دستگاه
 یهاسازمان یبرا مؤثر ارتباطات تیاهم به توجه بابنابراین 

                                                      
1 Turner, et al. 

دولتی، لازم است با شناسایی عوامل و تدوین الگوی 
ارائۀ  مقاله نیا هدفگریزی برای کاهش آن اقدام شود. ارتباط

های اداری شهر خرم آباد با گریزی کارکنان دستگاهارتباط مدل
کارگیری نظریۀ داده بنیاد است. لذا سؤال اصلی تحقیق این به

های اداری شهر است که مدل ارتباط گریزی کارکنان دستگاه
-گر، شرایط زمینهخرم آباد چگونه است؟ عوامل علیّ، مداخله

گریزی کارکنان ای، راهبردها و پیامدها در مدل ارتباط
 های اداری شهر خرم آباد چگونه است؟دستگاه

 مبانی نظری و پیشینۀ پژوهش  2
تنده فرس از فراگرد انتقال پیام از سوی ارتباطات، عبارت است

 در برگیرندۀ پیام، مشابهت گیرنده، مشروط بر آن که برای
مورد نظر فرستنده پیام ایجاد شود. ارتباطات  با معنی معنی

 یآن سیستم وسیلۀ مدیران به که است فرآیندی سازمانیدرون 
 یهاارگانافراد و  به اطلاعات و تبادل معانی گرفتن را برای

 ,Turner)سازندو خارج سازمان برقرار می فراوان داخل

سطوح در سازمان اجازه  کارکنان تمامی ارتباطات به (.2006

ده، ش اهداف مطلوب نائل داشته، به تعاملبا یکدیگر  دهد کهمی
 سازمان بهره گیرند. در سطح شوند و از ساختار رسمی حمایت

 زایاج ایجاد انسجام و پیوند بین نیز ارتباطات باعث سازمانی
و پیشبرد  سازمان شده و سازمان را در توانمندسازی مختلف

 هب یابیو دست بهبود عملکرد سازمانی ها و در نهایتمأموریت
 & Abbaspour)نمایدمی از آن یاری مطلوبی سطح

Baroutian, 2010 .)بر نقش (200٦) 1ترنر و همکاران 

فراگرد ارتباطات درون  و اثربخشی مدیران در کارایی
رون د نظام ارتباطات یک کنند کهو تأکید می پرداخته سازمانی
 مستعد، یادگیرنده و پرتلاش مستلزم کارکنانی بهینه سازمانی

را در اختیار مدیران و  و مرتبط موقعبه ،مهم بوده و اطلاعاتی
. (Ziaedini & Rafii, 2014)گذارد کارکنان می

 افراد مقابل در دیبافرد  که است یزمان رانیفراگگریزی ارتباط
های دهیا الانتق در رندگانیادگی یناتوان. کند برقرار ارتباط گرید

 ,Subekti) باشد اضطراب نیا منبع تواندمی دهیچیپ اریبس

ه را عدم تمایل افراد ب یگریزدر تعریفی دیگر، ارتباط (.2020

 نندکارتباط با دیگران یا اجتناب از تعامل عنوان می یبرقرار
(Burgoon & Ruffner, 1978) . 

 ریفراگ تیماه وضوح بهگریزی ارتباط مورد در قاتیتحق
ارتباط یک نیاز . است داده نشان یاجتماع تعامل در را آن

 ادافر مؤثر عملکرد یبرا. است یفرد نیب برخورد دراساسی 
 & McCroskey) کنند برقرار ارتباط گریکدی با دیبا

Richmond, 1979.) بر گریزی کارکنان در سازمان ارتباط

در محیط کار و میزان کارایی منابع انسانی  یروابط بین فرد
تأثیر منفی گذاشته و جریان ارتباط در سازمان را مختل خواهد 

دارند همچنین اذعان می .(Ma & Hample, 2018)کرد 

کنند از اینکه دیگران را تجربه می یگریزکه ارتباط یافراد
و یا سرزنش کنند، خود را از اجتماعات  دهند ها را فریبآن

کشند. بدین ترتیب، اجتناب و عقب کشیدن فرد در عقب می
ف ضعی یشود در نظر دیگران فردارتباط با دیگران باعث می

سیاسی، اجتماعی  یهانامطلوبی در حوزه یهاجلوه کند و پیامد
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 ;Prasetyo, 2017)در پی داشته باشد  یو یرا برا یاقتصاد

Hakkak, et al., 2017.) 

تواند می یگریزدلهره ناشی از ارتباط ها وترس، هاتنش
های با دیگران در فعالیت ارتباط  یبرقراردر را  افرادتوانایی 

تأثیر قرار دهد و ضمن ایجاد مشکلاتی در  تحتشان، کاری
ها؛ منجر به کاهش عملکرد با توجه به آن  یگیرتصمیم

 ،(1984) 1باند. )7Tang Fan, 201(انتظارات سازمان شود 

الگویی از اضطراب و  یگریزکند که ارتباطیان مینیز ب
 یارتباط مؤثر، جلوگیر یتواند مانع برقرارنگرانی است که می

 یهامهارتتأثیرگذاری بر حتی و  از پیشرفت فرد در آینده
 ;Nayeem, et al., 2015)گردد نفس فرد  اجتماعی و عزت

Hakkak, et al., 2017.) 

کردن دارند در کامل ییگریزی بالاکه ارتباط یافراد
و ملاقات با  یف اجتماعیخصوص در وظاهف خود، بیوظا

-در مورد اثرات ارتباط. د، با مشکل مواجه هستندیافراد جد

 (الفان کرد: یب ریرا به شرح ز هیسه قضتوان ی میزیگر
هستند از  یزیگراز ارتباط ییسطوح بالا یکه دارا یافراد

گران اجتناب یبا د یارتباطات و تعاملات شفاه یبرقرار
دن و ین عقب کشی( ابکشند. یا خود را عقب میکنند و یم

ها شود که آنیارتباط باعث م یها از برقرارکردن آناجتناب
 فین تصور ضعی( اجف جلوه کنند. یگران ضعیدر نظر د

 یگزند یو اقتصاد یاسیو س یلیتحص ۀرا در عرص ییامدهایپ
 مک. (Rahimnia, & Hassanzadeh, 2009) ها داردآن

در دو حالت  راگریزی ارتباط (1979) 2ی و ریچموندکراسک
 کی یعموم یتناراحاند. کردهشخصیتی و وضعیتی تعریف 

ی ژگیو» کی عنوانبه یارتباطهای تیموقع در فرد
 ارتباط یبرقرار از ترس کهیدرحال شود،می یتلق «شخصیتی

می شناخته «حالت وضعیتی» عنوانبه خاصهای تیموقع در
 هاآن: داد خواهند نشان راگریزی ارتباط نوع دو هر افراد. شود

 شواکن کی علاوه بهگریزی ارتباط از یکل یژگیو سطح کی
 برقرار ارتباط تا کنندمی تلاش آن در که یخاص ۀنیزم به حالت
بدین ترتیب، . (Joyce, et al., 2006) داشت خواهند کنند،

بحث پیرامون موضوع ارتباطات و تعاملات درونی و بیرونی 
 شود،روز بیشتر میسازمان و قلمرو کاربرد آن روزبه

اند که وجود ارتباط مؤثر که مدیران سازمان دریافته یطوربه
ارتباطی  یهازهیانسانی و درک انگ منابعو کارآمد در میان 

آنان، در توفیق مدیران جهت کسب مقاصد طراحی شده یک 
 یک فرآیند ارتباطی سالم یگیرچراکه شکل ؛است یعامل کلید

دهد تا ازه میتمامی کارکنان در سطوح مختلف سازمان اج به
، یروساز افزایش میزان بهرهبا یکدیگر تعامل داشته و زمینه

-یکارکنان و ذ ی، عملکرد شغلی، رضایتمندیکار یهاارزش
 ;Pilny & Atouba, 2017)سازمان شود ینفعان راهبرد

Hakkak, et al., 2017.)  

-روان یژگیو کگریزی یارتباط که باور نیا رغمیعل

ً  یشناخت  که معتقدند محققان اکثر، است داریپانسبتا
 از مداخله،های کیتکن از استفاده با توانمی راگریزی ارتباط
 اننش قاتیتحق. داد کاهش یآموزش و یرفتار یکردهایرو جمله

                                                      
1  Bond 

 یاثربخشاحتمالاً  افرادگریزی ارتباط سطح که دهدیم
 یارتباط یهامهارت بهبود به شده داده اختصاص یهاتلاش

با . (Simons, & Riley, 2014) کندیم نییتع را هاآن

کارکنان تعارض به  ینب یو مشارکت داریروابط پا یبرقرار
 ۀمشارکت و مداخل یهافرآیند قیرسد و از طرمیحداقل 
روابط  شود.ه مینسبت به سازمان افزودها تعهد آن ،کارکنان

 ۀامور کارکنان است که به هم تیریابعاد مد یۀکارکنان شامل کل
. (Erabi & Khodadadi, 2011) شودیکارکنان مربوط م

گاه تری در نگریز جذابیت و اعتماد به نفس کماما افراد ارتباط
ها در سازمان نهایی و افسردگی آندیگران دارند و این موجب ت

شود. چنین افرادی علاوه بر احساس ترس و اضطراب می
د. ی نیز دارنترنییپاگریزی رضایت شغلی ناشی از ارتباط

تنها تأثیر منفی بر کارکنان دارد، بلکه برای گریزی نهارتباط
سازمان نیز اثرات زیان باری مثل اخراج کارکنان با سطح 

وضعیت نامناسب مدیریت در سازمان، پایین  بالای استرس،
های کاری، نارضایتی مشتری و ارباب رجوع آمدن ابتکار تیم

. افرادی که (Brandal, 2012)را به همراه دارد 

گریزی بالایی دارند، در برقراری ارتباط با همکاران، ارتباط
ود دچار مشکل شده و به خصوص بـا مدیران و سرپرستان خ

ها افرادی منزوی، غیر آید که آناین تصور به وجود می
ارند گریز دوست دمشارکتی و غیر اثربخش هستند. افراد ارتباط

در مشاغلی کار کنند که نیاز به برقراری ارتباط کم با دیگران 
 یابند وندرت در حرفۀ خود ارتقا میداشته باشد. در نتیجه به

ی رهبری هستند این افراد تمایلی به پیشرفت و هافاقد مهارت
. افراد (Horwitz, 2001)دهند موفقیت از خود نشان نمی

نند کرفتارهای انزواگرایانه را انتخاب می معمولاً گریز ارتباط
و تمایلی به شرکت در ارتباطات با دیگران ندارند که این یکی 

در محیط کار و سازمان است  از مشکلات عمده
(McCroskey, 1979; Yazdani Ziarat & Rastegar, 

از  یکی ردستانیز و سرپرست روابطهمچنین  (.2017

 سرپرستان از ردستانیز آن در که است یکار روابط نیترمهم
ی هادستورالعمل و یکار الزامات مؤثر طور به که دارند انتظار

 ذارندبگ اشتراک به یسازمان اهداف به یابیدست یبرا را یشغل
(Kramer et al, 2013) .گفته طبق (Newnam & 

Goode, 2017)، عمناب نیترمهم از یکی عنوانبه سرپرستان 
 مطالعات. شوندیم گرفته نظر در ردستانیز یاطلاعات
-شیپ سرپرست، یسو از مؤثر ارتباط که داد نشان یپژوهش

 مسال روابط نیتضم و ردستانیز مؤثر عملکرد یبرا یازین
 هرگونه که دهدمی نشان نیا. است ردستانیز و سرپرست

 بالقوه طور به تواندمی ردستانیز و سرپرست ارتباط در یمانع
 شیافزا یبرا ن،یبنابرا. شود مختلف یمنف یامدهایپ به منجر

 نیح در دیبا سرپرستان کار، محل در یوربهره و ارتباطات
 و واضح ردستان،یز به مهم یکار یهادستورالعمل انتقال
 ,.Mikkelson, et al., 2015; Asad, et al) باشند حیصر

2022.) 

 ,.Allen, et al) زیمتاآناللازم به توضیح است  یک 

 جهینت نیا بهگریزی ارتباط کاهش مداخلات مورد در (1989

 کی هر با توانمی را فرد کی درگریزی ارتباط سطح که دیرس

2 Mccroskey & Richmond 
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 یزمانها درمان نیا اما داد، کاهش یدرمان جیراهای روش از
 ددارن را تأثیر نیشتریب شوندمی استفاده یبیترک صورت به که

(simons, & raily, 2014) .می قیتصد یفعل دانش مجموعه

 کار محل ارتباطات در مهم مفهوم کیگریزی ارتباط که کند
 ۀنیزم چهار تحت کار طیحدر م یارتباط یبرخوردها. است
 نیب ۀمکالم از نداعبارت که شودمی انجام فردمنحصربه ینظر
های بحث و یرسم جلسات ،یعموم یسخنران و ارائه ،یفرد

های مهارت که یافراد. (Asad, et al., 2022)ی گروه

 هب لیتما ندارند، یواژگانهای مهارت ای ندارند یخوب یارتباط
های مهارت (Iba, 2017) ۀگفت به. دارندگریزی ارتباط

. رددا تسلط انسان یزندگهای جنبه تمام بر فرد کی یارتباط
 کی ۀشمار ترس عنوانبه جمع در کردن صحبت کا،یآمر در

 ،یماریب ارتفاع، از ترس از بالاتر ترس نیا. است شده شناخته
 ,.Limbago, et al) است شدن گور به زنده یحت و مار

 هب نسبت یترنییپا نفس عزتارتباط گریز  افراد (.2020

هایی تیموقع از دارند لیتما افراداین . داشت خواهند گرانید
 در و دکنن اجتناب باشد ارتباط یبرقرار به ازین است ممکن که
 تاس مرتبط تعامل با معمولاً  کههایی پاداش افتیدر در جهینت

 تعامل گرانید با که یهنگام مشابه، طور به. خورندمی شکست
 را خود و دهندمی انجام را یترکم یاجتماع یرفتارها کنند،می
 دهندمی قرار گرانید یمنف یابیارز معرض در

(McCroskey, et al., 1977)توسط تواندمیگریزی . ارتباط 
 هایتیموقع هاآن نیتربرجسته که شود کیتحر عامل نیچند

 و 1لبکید ۀمطالع مثال، عنوانبه. است جمع در یسخنران
ی هایتیموقع در کنندگانشرکت که داد نشان( 2010) همکاران

یم ینگران احساس شتریب دارند، جمع در صحبت به ازین که
 که ه استداد نشان قاتیتحق. (Subekti, 2020) کنند

 روابط و اطلاعات یگذاراشتراک هب ی،سازمانهای رسانه
. شود کارکنان نیب در اضطراب جادیا باعث است ممکن قدرت

. دباش زااسترس است ممکن ارتباطات در قدرت روابط تیریمد
 جتنابا مخالفت از دارندبالا گریزی ارتباط که یکسان ن،یبنابرا

 .(Rahmani, et al., 2023)  کنندمی

 گریزیتأثیرات ارتباط 2.1
 نظر از که کردند استدلال (1986) 2نیپ و یکراسک مک
 طور به است ممکن بالاگریزی ارتباط یدارا افراد ،یتئور

در ارتباطات هایی تیموقع از یریگکناره به مجبور مداوم

کارکنان گریزی ارتباط سطح. (chen, 2019)روزمره باشند  

-میمتص ،شغل انتخاب مانند یمختلف یرهایمتغ یبرا در سازمان
 از اجتناب کوچک، یهاگروه در یتعامل رفتار گیری،

های تلاش به اعتماد کاهش نیهمچن و یرقابتهای تیموقع
. (McCroskey, et al., 1977)مؤثر است  گرانید یارتباط

اثرات ارتباط گریزي را به سه دسته  ( 1986) یکراسک مک
-گوشه -2اجتناب از برقراري ارتباط   -1تقسیم كرده است : 

كه شخصي با موقعیتي  زماني. اختلال در ارتباطات -3گیري  
دهد او را آزرده و ناراحت كند شود كه احتمال ميرو به رو مي

دو انتخاب پیش رو دارد. ممكن است با آن مواجه شود و سعي 
كند بر آن فائق آید یا این كه از آن اجتناب كند. افرادي كه میزان 

كنند و راه دوم را انتخاب مي ،دارند ییگریزي بالاارتباط
كه نیاز به برقراري ارتباط كمي  رندیپذیرا م هایيولیتؤسم

دهند كارهایي را انتخاب كنند كه امكان دارند و یا ترجیح مي
باشد. پیامد دیگر ارتباط گریزي علاوه  سریانجام آن در خانه م

گیري است كه دو نوع بر اجتناب از برقراري ارتباط، گوشه
گیر باشد و یا وشهاست. ممكن است شخص كاملاً ساكت و گ

ممكن است در شرایط بسیار ضروري و مهم صحبت كند پیامد 
شود فرد در بیشتر مواقع نظر خود را گریزي باعث ميارتباط

بیان نكند و به این ترتیب سازمان از عقاید جدید و بدیع محروم 
شود. یا این كه فرد در بیشتر مواقع نیازهاي خود را ابراز مي

این مسأله بعد از مدتي ممكن است باعث  هنمي كند در نتیج
 Hassal, et)خستگي روحي و جسمي او در محیط كار شود

al., 2000; Rahimnia & Hassanzadeh, 2009.) 

 گریزیانواع ارتباط 2.2
ریزی گارتباط شاملی خود معنا نیترگسترده درگریزی ارتباط
گریزی شود. ارتباطی مینوشتارگریزی ی و ارتباطشفاه

ریزی گبندی کرد: ارتباطتوان به چهار نوع تقسیمشفاهی را می
 دو نفره وگریزی ارتباط ،اتجلس گریزی درارتباط گروه،در 

(. 2014رایلی،  و ی )سیمونزعموم یسخنرانگریزی در ارتباط
 محققان مختلف از طریق گرفتهصورت اساس مطالعاتبر 

(McCroskey & Beatty, 1986; McCroskey, 1983; 

DeVito, 2005; Petry, 2016; Hakkak, et al., 2017 )

شده  ارائه 1 در شکل که گریزي داراي چهار نوع استارتباط
خواهد شد. طور مختصر تشریحهرکدام به و در ادامه است

 

                                                      
1  Dilbeck 2  McCroskey & Payne 
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 ;McCroskey & Beatty, 1986)ی انسان هايهیسرما زيیگرانواع ارتباط. 1شکل 

McCroskey, 1983; DeVito, 2005; Petry, 2016; Hakkak, et al., 2017) 

ن ی که فرد در آشرایط به گریزي موقعیتی با توجهارتباطدر 
 به . افراد مبتلاکندتغییر می اوگریزي ارتباط قرار دارد،

ها و از موقعیت در بعضی است ممکن گریزي موقعیتیارتباط
. (Petry, 2016)ند نک گریزي را تجربهارتباط خاص شرایط

عنوان مثال ممکن است یک گریزی موقعیتی بهدر ارتباط
و در  عمومی براي سخنرانی گریزي بالاییارتباط شخص

باشد  تري داشتهگریزی بسیار کم، ارتباطهاي گروهیبحث
(Ardeshirzadeh & Farhangi, 2011) .رویکرد نشان  این

 موقعیت افراد در مورد برقراري ارتباط در یک دهد کهمی
در  کهکنند، درحالیمی احساس ترس یا نگرانیشدت  خاص به
در مورد  نگرانی گونههیچ تر یا حتیهاي دیگر کمموقعیت

گریزي ارتباط (1983) سکیکرا مکبرقراري ارتباط ندارند. 
ً عنوان جهترا به موقعیتی سوي  پایدار فرد به گیري نسبتا

 . (Horwitz, 2001) کندخاص بیان می موقعیت ارتباط در یک

ارتباط  مداوم به گرایش خصوصیتی،گریزي ارتباطدر 
گیرد و متغیرهاي متنوع را در برمی است براساس شخصیت

 Ardeshirzadeh)شودمی مخاطبان، زمان و شرایط شامل که

& Farhangi, 2011)افراد  رسد کهنظر می به حالت . در این

 باشند گریزي را داشتهبالاتري از ارتباط سطح از لحاظ ژنتیکی
(Petry, 2016)خصوصیتیگریزي ، در ارتباط. بنابراین، 

و درگذر  لفمخت گریزي در شرایطنوع ارتباط فرد از این ۀنمر
ً  زمان . (Hakkak, et al., 2017) یکسان خواهد بود تقریبا

خواهد بود.  مشابه هاي مختلفگریز در زماننمرۀ فرد ارتباط
تغییر  اندکی زمان تواند در طولمی گریزي خصوصیتیارتباط

 وجود داشته گرهاي مداخلهاز برنامه برخی کند، مگر اینکه
-ارتباط (.Ardeshirzadeh & Farhangi, 2011باشد)

در ارتباط با  ناپایدار شخص یا تمایل گرایش گریزي وضعیتی
 ,McCroskey)دهداز افراد را نشان می فرد یا گروهی یک

ارتباط  به گریزي فرد نسبتاز ارتباط نوع در این .(1983
زمان یا  از افراد در یک فرد یا گروهی برقرار کردن با یک

-نوع ارتباط ، ایندهد. درواقعنشان می خاص واکنش موقعیت

 که زمانی ؛ یعنیاست هاي مشابهموقعیت انتقال به گریزي قابل

ن اضطراب و هما ،قرار گیرد مشابه موقعیت فرد در یک
 Rahim)بهراسد  است آید و ممکنسراغ وي می به نگرانی

Nia & Hassanzadeh, 2009.) صد در صد افراد  در اصل

 به معلم ، وقتیاند؛ براي مثالکرده گریزي را تجربهارتباط این
 که ؛ یا وقتیهستیم در امتحان تقلب به گوید مشکوکما می

 کامپیوتري شرکت کاري تجهیزاتدست به ما را متهم رئیسمان
 شود تا دربارۀ موضوعیمی از شما خواسته که کند یا وقتیمی
گریزي کنید، ارتباط دارید سخنرانی از آن کمی دانش که

 است لکه بیشتر موقتی، بفرد نیست شخصیت بر اساس وضعیتی
 گریزیارتباط(. McCroskey & Beatty, 1986ار)تا پاید

با  که گریزي استدیگري از ارتباط نوع مخاطب به وابسته
 خاص افراد یا گروهی به فرد نسبت ارتباطی واکنش به توجه

از افراد و  برخی شود. براي نمونهمی مشخص زمان در طول
شوند، درحالی گریزي بالاییارتباط باعث است ها ممکنهگرو
 نکنند. این تولید تشویش ها و افراد در ارتباطاتسایر گروه که

در افراد  است و ممکن است گریزي بسیار خاصاز ارتباط نوع
ً  متفاوت مختلف  دارند که درصد افراد اذعان 9٥باشد. تقریبا

افرادي  به یا نسبت خاص در موقعیتی کردنبرقرار در ارتباط
 Mccroskey)اندشده دچار ترس شانزندگی در طول خاص

& Richmond, 1979) .مخاطب به به گریزي وابستهارتباط 

شود. مربوط می یا گروه خاصی از مخاطب ترس یا تشویش
 نسبت که است فرد باشد؛ واکنشی یژگیو بیشتر از آنکه یعنی

نوع ارتباط گریزي  ، اینترتیب دهد. بدیندیگران نشان می به
. باشدمتفاوت  و احتمال دارد در افراد مختلف بسیار خاص است

 در ارتباط برقرار کردن در یک بسیاري از افراد معتقدند که
شان دچار یفرد خاص در طول زندگ خاص یا با یک موقعیتی

 . (Azmi & Sham, 2018)اند ترس و اضطراب شده

 پیشینۀ تجربی: 2.3
زی را گریتوان پیشینۀ تجربی مرتبط با ارتباطمی 1در جدول 

 مشاهده نمود.

انواع ارتباط گریزی

ارتباط گریزی 
موقعیتی

ارتباط گریزی 
وضعیتی

ارتباط گریزی 
وابسته به 

مخاطب

ارتباط گریزی 
خصوصیتی
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 . پیشینۀ تجربی1جدول 

 نتایج متدولوژی نشریه عنوان نویسنده

Rahmani, et al. 

(2023) 

تأثیر  یبررس
 و نیلاگریزی آنارتباط

 یاضطراب فناور
بر اختلاف  تالیجید

 یهامیدر ت یسازمان
 یمجاز

Computers in Human 

Behavior 

 یعامل لیتحل
 یسازو مدل

معادلات 
 یساختار

و  نیلاگریزی آندو شکل ارتباط
ً  یفن یهامهارت  یمخالفت سازمان عموما
سن به طور  شیو افزا دهندیم شیرا افزا
را  یمخالفت پنهان مجاز یتوجه قابل

 .دهدیکاهش م

Zare, et al. 

(2023) 

 یارتباط هراس یواکاو
در کارکنان با استفاده 

 یتجربی دارشناسیاز پد

مطالعات مدیریت بهبود و 
 تحول

رویکرد 
دیکلمن و 
همکاران 

(1989) 

های فردی، وجود شش عامل )ویژگی
های مدیران، عوامل شغلی، عوامل ویژگی

-محیطی، عوامل سازمانی و خانوادگی( به

گریزی عنوان پیشایندهای وقوع ارتباط
های رفتاری فردی و است که تخریب

 سازمانی به همراه دارد.

Asad, et al. 

(2022) 

گریزی تأثیر ارتباط
بر عملکرد  کارکنان

 ۀمطالع کی: یشغل
 در پاکستان یتجرب

Economics and 

Business 

معادلات 
ساختاری 
 تفسیری

 گریزی برشواهدی مبنی بر تأثیر ارتباط
 عملکرد شغلی دریافت کردند.

cardon, et al. 

(2022) 

در محل  گریزیارتباط
کار: تمرکز بر 

 یریفراگ

Business and 

Professional 

Communication 

Quarterly 

 ینظرسنج
 یتصادف یمل

 شده

 یشتریدهد که توجه بیمطالعه نشان م نیا
در  گریزیپرداختن به ارتباط یبرا
مورد  یو گروه یفرد نیب یهاتیموقع

-را به گریزیارتباط نیاست. همچن ازین

و عملکرد  رندهیدربرگ یعنوان موضوع
 .ردیگیدر نظر م یمیت

Sadian & 

forghani (2022) 

رابطۀ بین هوش 
 گریزیعاطفی و ارتباط

با عملکرد تحصیلی 
 آموزاندانش

نامۀ مطالعات فصل
 کارورزی در تربیت معلم

 -توصیفی
 همبستگی

گریزی و ابعاد آن )ارتباطات بین ارتباط
گروهی، جلسات گروهی، ارتباطات میان 
فردی و سخنرانی عمومی( با عملکرد 
 تحصیلی رابطۀ معکوس وجود دارد.

Subekti (2020) 

ود خ یارتباط یستگیشا
-ادراک شده و ارتباط

 ۀ: مطالعگریزی
کالج  انیدانشجو

 ییایاندونز

Journal of English 

Education, Literature, 

and Culture 

همبستگی و 
تجزیه و تحلیل 

 رگرسیون

 شایستگی نیب به این نتیجه رسیدند که
گریزی و ارتباط خود ادراک شده ارتباطی
 وجود دارد. یداریرتباط معنا

Hakkak, et al. 

(2017) 

گریزی مدل ارتباط
در  یهای انسانهیسرما

: یهای دولتسازمان
 یسازمدل کردیرو

 یریتفس یساختار

 یپژوهش یعلم ۀنامفصل
 یهای دولتسازمان تیریمد

سازی مدل
ساختاری 
 تفسیری

 هايهیسرما زيیگرارتباط یاصل امدیپ سه
و  ترك خدمت ،یعدم تعهد سازمان ،یانسان

 یچگونگ حیو تشر یشغل یفرسودگ
 .ها استآن ريیگشکل

Yazdani Ziarat 

& Rastegar 

(2017) 

 یهاتأثیر مهارت
بر  یاسیس

 یگریزی سازمانارتباط
 ۀنقش واسط قیاز طر

 عزت نفس

 تحول تیریمد ۀنامپژوهش

 گیهمبست
  رسون،یپ

 ونیرگرس
ساده و  یخط

 نهچندگا

بر عزت نفس تأثیر  یاسیهای سمهارت
و عزت نفس  یاسیس یهامثبت و مهارت

و  یتأثیر منف یگریزی سازمانبر ارتباط
 دارد. یمعنادار

Ziaedini & Rafii 

(2014) 

عوامل مؤثر بر  یبررس
گریزی کارکنان ارتباط

 یمورد ۀ)مطالع
 ییهای اجرادستگاه

 شهرکرمان(

 یالمللنیکنفرانس ب نیدوم
با  تیریو مد یحسابدار

و  یکاربرد یکردهایرو
 نینو یپژوهش

 کمی

 یریکارگهمستقل ب ریمتغ انیم یتأثیر علّ 
گریزی تنها به اطلاعات بر ارتباط یفناور

 مستیس یاست، اثربخش میصورت مستق
بر  یارتباطات و سواد اطلاعات

 ستمیس یگریزی تأثیر دارد و اثربخشارتباط
 قیگریزی از طرارتباطات بر ارتباط

 تأثیر زین یسواد اطلاعات یانجیم ریمتغ
 دارد. میرمستقیغ
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Ardeshirzadeh 

& Farhangi 

(2011) 

 نیب ۀرابط یبررس
و ارتباط  یهوش عاطف
 یزیگر

علمي پژوهشي  ۀنامفصل
مطالعات و تحقیقات 

 رانیاجتماعي در ا
 کمی

که هر چه هوش  دندیرس جهینت نیبه ا
کارکنان  انیهای آن در مو مولفه یعاطف

 زانیم ابد،ی شیافزا مایصدا و س
 .ابدیگریزی آنان کاهش میارتباط

Rahim Nia & 

Hassanzadeh 

(2009) 

-لیبررسي نقش تعد
 یعدالت سازمان یکنندگ

ادراک از  نیب ۀبر رابط
سازمان  یاسیس یفضا

 گریزی افرادو ارتباط

 کمی مدیریت تحول ۀنامپژوهش

 یادراک از فضا مینتایج آن تأثیر مستق
 دأییگریزی را تارتباط زانیبر م یاسیس

ل پرسن ادراک میمستق ریکرد، اما تأثیر غ
ی گریزارتباط زانیبر م یاسیس یاز فضا
به اثبات  یادراک عدالت سازمان قیاز طر

 .دینرس

Mccroskey & 

Richmond 

(1979) 

ر گریزی بتأثیر ارتباط
 هاافراد در سازمان

Communication 

Quarterly 
 توصیفی

ً  یهاسازمان خود را  یهاتلاش یمک نسبتا
در جهت کمک به کارکنان خود جهت غلبه 

 یمانع مهم رسدیچه که به نظر م بر آن
 کیارتباط مؤثر در  یبرقرار یبرا

انجام  ،یزیگرارتباط یعنیسازمان است، 
 اند.داده

Mccroskey, et 

al. (1979) 

 نیب ۀرابط یبررس
گریزی و عزت ارتباط

 نفس

Apprehension and 

Self-Esteem 
 ترسیم تجربی

زی گریارتباط انیم یقابل توجه یهمبستگ
 نفس وجود دارد.و عزت

 

 مطرح یمک کراسکگریزی اولین بار توسط موضوع ارتباط
گر به همراه چندی از همکاران خود در سال شد این پژوهش

گریزی و عزت نفس را مورد بررسی رابطه ارتباط 1977
تأثیر  ،(1979) چموندیو ر مک کراسکیقرار دادند. 

را مورد بررسی قرار  هاگریزی بر افراد در سازمانارتباط
دادند و در مقالات بعدی این موضوع را بیشتر پیگیری کردند. 

گریزی موضوع ارتباط ،(2022اسد و همکاران )در پژوهش 
 میحرو ارتباط آن با عملکرد شغلی مورد بررسی قرار گرفت. 

بررسي نقش »با عنوان  یپژوهشدر ، (1388و حسن زاده ) این
 یادراک از فضا نیب ۀبر رابط یعدالت سازمان یکنندگلیتعد
زی گریموضوع ارتباط «گریزی افرادسازمان و ارتباط یاسیس

را مد نظر قرار دادند که از یک زوایۀ خاص به آن نگریسته 
عوامل  یبررسبا ، (1394) یعیو رف ینیاءالدیضشده است. 

 هایدستگاه یمورد ۀگریزی کارکنان )مطالعمؤثر بر ارتباط
این موضوع را بیشتر مورد بررسی قرار  شهرکرمان( ییاجرا

عنوان ای با در مقالهنیز ، (1397) و همکاران حکاکدادند و 
: یهای دولتدر سازمان یهای انسانهیگریزی سرمامدل ارتباط»

گریزی را مد ارتباط «یریتفس یساختار یسازمدل کردیرو
نظر قرار دادند و در نهایت این پژوهش یک مدل ارائه داد. اما 

-ها به صورت جامع و با نگاه کلدر هیچ کدام از این پژوهش

این پژوهش با بررسی نگر به موضوع رسیدگی نشده است. 
گریزی پرداخته است و سعی بر آن موشکافانه موضوع ارتباط

و  ایشده تا با استفاده از تئوری داده بنیاد عوامل علی، زمینه
گریزی در سازمان را پیدا کند و در نهایت گر بر ارتباطمداخله

 هایراهبردها و نتایج این راهبردها را بررسی کند. در پژوهش
و یک  اندگریزی را بررسی کردهها تعداد اندکی ارتباطداخلی تن

ها و نتایج آن را مشخص مدل جامع برای این موضوع که علت
کند وجود ندارد. در این پژوهش سعی شد منابع اصلی 

گریزی، شرایط و عوامل دیگر و تأثیرات آن نمایان ارتباط
 گردد.

 ی پژوهششناسروش 3
 كردیرو با فيیك پژوهشي پژوهش، ۀفلسف نظر از پژوهش نیا

طراحی  دنبال به چون ري،یگجهت نظر از و بوده استقرائي
 های اداری شهر خرم آبادگریزی در دستگاهالگوی ارتباط

و  تیماه لحاظ به. شودمي محسوب بنیادی پژوهشي باشد،مي
 از قيیعم درک ازآنجاكهو   است یشیمایپروش، توصیفی 

 بر حاضر پژوهش که نیا لیدل به و ندارد، وجود موضوع
 هب ازین و دیتأك تئوري نیتدو ای مفهومي چارچوب دهيشكل

 از دارد، حوزه نیا در خبرگان ضمني دانش آشكارسازي
یۀ نظر کردیرو .بردمي بهره «ادیبن داده یۀنظر» استراتژي

 و تاس یفیک قیتحق یهاروش انواع از یکی ادیبن داده یانهیزم
 یتئور پرورش و یاجتماع یفرآیندها انیب آن یاصل هدف
 یتماعاج بستر در هادهیپد فرآیند نییتب یبرا وهیش نیا است،

 جینتا میتعم جهت در یروش و ردیگیم قرار استفاده مورد هاآن
. است ترجامع یاهینظر به خاص ۀمشاهد کی از حاصل

 باز، سؤال چند ای کی نیتدو و لهأمس انتخاب با پژوهشگر
 یریگنمونه روش از استفاده با و آغاز را خود پژوهش ۀگستر
 افتهیساختار مهین ۀمصاحب قیطر از ینظر تیحساس با و ینظر

 نمود خواهد مبادرت هاداده زمانهم یگردآور و لیتحل به
(Bahadori, 2017).  هدف از انجام این پژوهش طراحی

گریزی است. جامعۀ آماری این پژوهش شامل الگوی ارتباط
ی های اداراساتید رشتۀ مدیریت و مدیران عالی و میانی دستگاه

گریزی اطلاعات کافی شهر خرم آباد بودند که در زمینۀ ارتباط
سال سابقۀ کار مرتبط برخوردار بودند.  2داشتند و از حداقل 

كنندگان مورد نیاز براي مطالعاتي از این دست، د مشاركتتعدا
آوري شده، متفاوت بر اساس ماهیت مطالعه و اطلاعات جمع

كنندگان مورد نیاز براي تعداد مشاركتبنابراین خواهد بود. 
مطالعاتي از این دست، بر اساس ماهیت مطالعه و اطلاعات 

محققان ممكن آوري شده، متفاوت خواهد بود. براي مثال، جمع
در  اند كهاست تا زماني كه معتقد شوند به حدي از اشباع رسیده

هاي بعدي با تري از تجربه در صحبتآن حد، فهم روشن
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كردن با آید، به مصاحبهكنندگان به دست نميمشاركت
 ,.Emami-Sigaroudi, et al)كنندگان ادامه دهند مشاركت

اع و اشب تیبه کفا دنیحجم نمونه در حد رس نیبنابرا (.2011

مصاحبه به اشباع  18با  قیتحق نی. پژوهشگر در اباشدیم
  .باشدقابل مشاهده می 2که جدول کفایت نظری در جدول  دیرس

 . شرح کفایت نظری2جدول 

 تعداد مضامین پایۀ جدید تعداد کل مضامین پایۀ تولیدشده شاخص

1 18 18 

2 24 18 

3 1٦ 14 

4 1٥ 13 

٥ 21 13 

٦ 19 11 

7 2٥ 10 

8 10 9 

9 8 8 

10 12 ٦ 

11 9 ٥ 

12 1٥ 4 

13 14 3 

14 8 3 

1٥ 8 3 

1٦ 17 3 

17 13 2 

18 1٥ 1 

 144 2٦7 جمع

 

 هب نظری گیرینمونه از کنندگانمشارکت انتخاب منظور به
 ودب مواردی انتخاب پژوهشگر هدف شد، استفاده شیوۀ هدفمند

 بوده و اطلاعات از سرشار پژوهش هدف به توجه با که
 این و دهند یاری خود نظری مدل دادن شکل در را پژوهشگر

 و اشباع هاداده به بندی مربوططبقه که یافت ادامه جایی تا کار
 شد. ابزار تشریح دقت با و جزئیات تمام با نظر مورد نظریۀ

گردآوری اطلاعات در این پژوهش مصاحبۀ نیمه 
 هالهمقو رسیدن تا گیريبود. در این روش، نمونهساختاریافته 

 است ايمرحله نظري اشباع یافته است؛ ادامه 1نظري اشباع به
 آیند،نمي پدید مقوله با ارتباط در جدیدي هايداده در آن که

 و ها برقرارمقوله بین روابط و یابدمي مناسبي گستره مقوله
 بیضر از استفاده باها مصاحبه ییایپا و ییواشوند. رمی تأیید
 کدگذار انیم و کدگذار درون آزمون و ینسب یمحتوا ییروا

 توسـط ، کهمحتوایی روایی نســبت براي تعیین .شد دأییت

ً ، شــده اســت طراحی، (197٥) 2لاوشـه از قضــاوت  عمدتا
از  صورت که شود؛ بدیننظر اســتفاده می داوران صــاحب
آزمون را بر  شود تا هر آیتممی درخواست افراد متخصص

 ولی ، مفید اسـت) ضـروري اسـتقسـمتی سـه اساس طیف
 نمایند، ســپس ندارد( بررسـی ، ضـرورتیضـروري نیسـت

. طبق نظر گردندمی مول محاســبهها بر اســاس فرپاســخ
-لاوشه حداقل مقدار قابل قبول بر اساس تعداد متخصصین نمره

می باشد  56/0متخصص عدد  12گذار برای تعداد 
(Karkhaneh, et al., 2023) با توجه به اینکه .CVR 

از  می باشد، نشان 56/0سؤالات این پژوهش همگی بالای 
 3. در جدول است ییروا دأییت و بیضر نیا مناسب زانیم

توان اطلاعات مربوط به آزمون روایی نسبی محتوایی را می
  برای این پژوهش مشاهده نمود.

 . جدول محاسبات روایی3جدول 

 CVR تعداد موافقت تعداد متخصصین شمارۀ سؤال

1 12 12 1.00 

2 12 12 1.00 

3 12 11 0.83 

4 12 10 0.٦7 

٥ 12 11 0.83 

                                                      
1 Theoretical Saturation 2 Lawshe 
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 انیم و کدگذار درون آزمون یبرا بیضر زانیم نیهمچن
دهد. برای اینکه پایایی تأیید می نشان را 88/0 زانیم کدگذار

 که (Khastar, 2009)باشد  6/0شود، باید این عدد بیشتر از 

 انگریب امر نیابیشتر است  6/0با توجه به اینکه این عدد از 
جدول محاسبات  .دارد یمناسب ییایپا یفیک ابزار که است آن

 مشاهده نمود. 4توان در جدول آزمون پایایی را می

 . جدول محاسبات پایایی4جدول 

 میان کدگذار درون کد گذار نوع کدگذاری

 66 83 کدگذار اول

 57 75 کدگذار دوم

 0.86 0.90 درصد توافق

 0.88 پایایی کلی

از روش استراوس  کیفی بخش در هاداده تحلیل فرآیند مورد در
و کوربین استفاده شده است که مبنای انتخاب این روش را 

های کیفی مند بودن این روش در انجام پژوهشتوان نظاممی
هدف پژوهش، ارائۀ مدلی برای شناسایی ذکر نمود. ازآنجاکه 

های دیگر باشد. روشدانش می موانع استقرار موفق مدیریت
گرایانه های ظاهر شونده و ساختنظریۀ داده بنیاد، مانند روش

مند استراوس و کوربین مسأله را خوبی روش نظامتواند بهنمی
و مند استراوس بیان نمایند. به همین منظور از  روش نظام

ظرات ی نتحلیل محتواکوربین استفاده شد. کدگذاری بر اساس 
های ای برای اجرای استراتژیزمینهتواند پیش میخبرگان 

 Rahimi et)دبنیاد باش دیگر روش تحقیق مانند استراتژی داده

al, 2023). 1استراوس و کوربینبه روش  کدگذاري مراحل 

 شامل: (1998)

 کدگذاري باز  :گام اول-1

 کدگذاري محوري  :گام دوم-2

  کدگذاري انتخابی  :گام سوم-3

 های پژوهشیافته 4

 های توصیفی پژوهشیافته
 .است شده داده نشان 5 جدول در نمونه یاعضا مشخصات

 نمونه یشناختتیجمع یهایژگیو. 5جدول 

 سابقۀ کار مدرک تحصیلی جنسیت استاد/مدیر ردیف

 10کمتر از  دکتری مرد استاد 1

 20بالاتر از  دکتری مرد استاد 2

 20تا  11 دکتری مرد استاد 3

 20بالاتر از  دکتری مرد استاد 4

 20تا  11 دکتری مرد استاد ٥

 20تا  11 دکتری زن استاد ٦

 20تا  11 دکتری مرد استاد 7

 20تا  11 دکتری مرد استاد 8

 20تا  11 دکتری زن استاد 9

 20تا  11 دکتری مرد استاد 10

 20تا  11 کارشناسی ارشد مرد مدیر 11

 20بالاتر از  کارشناسی ارشد زن مدیر 12

 20تا  11 کارشناسی ارشد مرد مدیر 13

 20تا  11 کارشناسی ارشد زن مدیر 14

 20تا  11 کارشناسی مرد مدیر 1٥

 10کمتر از  کارشناسی زن مدیر 1٦

 10کمتر از  کارشناسی مرد مدیر 17

 20تا  11 کارشناسی ارشد مرد مدیر 18

 های استنباطییافته

 شناسایی متغیرهای پژوهش
در این پژوهش برای ارائۀ مدل تحقیق از استراتژی نظریۀ داده 

استفاده شده است.  ،(1998استراوس و کوربین)بنیاد با روش 

                                                      
1 Strauss & Corbin 

در مدل استراوس و کوربین عناصر اصلی مدل، شرایط علی، 
گر، پدیده محوری و  ای، عوامل مداخلهعوامل زمینه

ها و پیامدها هستند که در این بخش با استفاده از استراتژی
گیری از روش کدگذاری هو با بهر Atlas.ti 9/9افزار نرم

از  یکیاز متن  یبخشتوان می 6شوند. در جدول شناسایی می
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مشاهده  عنوان نمونهبهرا مستخرج  یها به همراه کدهامصاحبه
 نمود.

 مستخرج یها به همراه کدهااز مصاحبه یکیاز متن  یبخش. 6جدول 

 قسمتی از مصاحبه
کدهای 
 مستخرج

شود افراد برای اینکه دیگران فکر نکنند فرد مورد نظر دارد شود و باعث میسازمان چاپلوسی فراگیر میگاهی در یک 
 کنند.زدن امتناع میکند از حرفبرای مدیران بالادست چاپلوسی می

 به دادن بها
 چاپلوسی

 هاشتبا برداشت
 كاركنان از

هاي پرسي ساده ناتوان هستند. كسي متوجه صحبتیك احوال ازو حتی دیده شده  صحبت كنند خوب بلد نیستندبرخی افراد 
 نند.نکصحبت  کنند با دیگران ارتباط نگیرند و زیاد. به همین دلیل سعی میشودها نمينآ

 در ضعف
 كلامي ارتباط

 ترسد حرف اشتباهی بزند و پیش بقیۀ همکارها خراب شود و باعث خجالت او شود.گاهی فرد مورد نظر می

 نفس به اعتماد
 پایین

 خجالتی بودن

ر و بیشتر بانوان د زیادي داردمشکلات و حواشی ارتباط با جنس مخالف به دلیل مشکلات اجتماعی و فرهنگی در محیط کار 
 تر ارتباط بگیرند.کنند کمهای احتمالی سعی میمحیط کار برای جلوگیری از آسیب

 از دوري
 جنس با ارتباط

 مخالف
 از دوري

 حاشیه
 از دوري

 هايسیبآ
 جنسیتي

تر با سایرین در ارتباط كمو كنند شنوایي هستند و یا از سمعك استفاده مي تداراي مشكلابه صورت طبیعی برخي افراد 
تواند خوب حرف بزند و کلمات را ادا کند یا حتی خیلی تپق و یا نمیهستند. بارها دیده شده همكاري كه لكنت زبان دارد 

كند كارش را از بیند خودش سعي ميرود و حتي ارباب رجوع وقتي مشكل را ميبا ارباب رجوع كنار ميدر مواجهه زند می
اكنون در  ،اي بودطریق فرد دیگري دنبال كند. همكاري داشتیم كه برایش مشكلي پیش آمد و نابینا شد با اینكه كارشناس خبره

 ذاشته است.گثیر منفي أت اش بسیاراپراتوري تلفن مشغول به كار شده كه در روحیه

 كم و كري
 شنوایي

 لكنت زبان
مشکلات 

 زبانی
 زدن تپق

-كم و نابینایي
 بینایي
 

شغلي خود  ۀدهند. از آیندنظر مي ترترسند شغل خود را از دست بدهند كمكاركنان شركتي و قراردادي به خاطر اینكه مي
 از دست بدهند. اندوردهآجایگاهي را كه به دست  ترسندو می واهمه دارند

 قرارداد نوع
 در ابهام
 شغلي وضعیت

ترس از دست 
 دادن جایگاه

شود خود را بالاتر از دیگران ببینند و با اکثر همکاران ارتباط نگیرند. گاهی حقوق و مزایای دریافتی بالاتر افراد باعث می
کند و کند حقوق و مزایا دریافت نمیکه کار میای کند به اندازهالبته عکس این موضوع نیز صادق است گاهی فرد احساس می

 باعث سردی او در محیط کار شود.

 و حقوق میزان
 دستمزد
 مزایای
 غیرنقدی

 ادراک انصاف
 شده

 متغیرهای علی پژوهش
 .شوندیا طبقه محوري می گیري پدیدهاین شرایط باعث شکل

هایشان است که ویژگی ها واي از طبقهعهاین شرایط مجمو

شرایط و  7. جدول دهداصلی را تحت تأثیر قرار می ۀمقول
 دهد.متغیرهای علی را نشان می

 . شرایط و متغیرهای علی7جدول 

 کدگذاری انتخابی کدگذاری محوری کدگذاری باز

 كلامي ارتباط در ضعف
 یجانیه هوش

 یارتباط تلخ اتیتجرب
 قضاوت شیپ
 گرانید با ارتباط در ضعف

 یفرد نیب یهامهارت در ضعف
 یتیشخص یهایژگیو

 یتکلم و یجسم مشکلات
 یفرد عوامل
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 ارتباطات از دلهره
 فیضع برداشت تیریمد

 پایین نفس به اعتماد
 یمنف یابیخودارز

 یشناخت یشغلهای یریسوگ
 اتیذهن و باورها

 فیضع یخودپندار
 كاري ۀتجرب از پایین تصور

 كم كار ۀسابق
 محوله وظایف اجراي در عجز و ناتواني احساس

 رویيكم
 زیاد وحیاي شرم وجود

 بودن خجالتي
 یکارمحافظه

 فهیوظ یاجرا در پایین ۀروحی
 بودن تنها

 ترس
 دیگران با ارتباط به تمایل عدم

 حرفيكم
 كاري پنهان

 دیگران به توجه عدم
 فردي طلبيمنفعت
 شنوایيكم و ناشنوایی

 یدرون اضطراب و شیتشو
 زبان لكنت

 مشکلات زبانی
 یرفتار کیت

 بینایيكم و نابینایي
 زدن تپق

 خانواده در یحرفکم
 خانواده در ارتباط و تیمیصم عدم

 رونیب به یحرفکم انتقال
 جمع در صحبت هنگام کودک سرزنش

 رشد طیمح
 یکودک در نفس به اعتماد جادیا عدم

 خانوادگي فرهنگ
 یکودک در تیترب

 خانوادگیعوامل 

 مخالف جنس با ارتباط از دوري
 ازحاشیه دوري

 جنسیتي هايسیبآ از دوري
 یاجتماع گاهیجا

 یطبقات سطح
 جنسیتي هايسیبآ از دوري

 دور ارتباط شدن آسان
 یاجتماعهای شبکه

 مخالف جنس با ارتباط یسخت
 یسازمان و یاجتماع فرهنگ

 یتکنولوژ شرفتیپ
 یکیتکنولوژ یفرهنگ عوامل

 گر پژوهشمتغیرهای مداخله
این شرایط  .شوندثر میأها متاز آن شرایطی هستند که راهبردها

 .دهندمیانجی و واسط تشکیل می اي از متغیرهايرا مجموعه

ساختاري هستند که مداخله سایر  گر، شرایطشرایط مداخله
علیّ و عمومی  ۀکنند و صبغمی عوامل را تسهیل یا محدود

 دهد.گر پژوهش را نشان میمتغیرهای مداخله 8. جدول دارند
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 گر. متغیرهای مداخله8 جدول

 کدگذاری انتخابی کدگذاری محوری کدگذاری باز

 کارکنان به ندادن تیاهم

 كاركنان هايتوانایي از مدیر شناخت عدم

 ايقبیله قومي وابستگي

 سیاسي هايجناح به شدید تمایلات

 جایگاه دادن دست از ترس

 شدنقائل ضیتبع

 رانیمد لاتیتحص

 رانیمد تخصص و دانش

 یگشودگ عدم

 یچاپلوس به دادن بها

 كاركنان از اشتباه برداشت

 کارکنان به اعتماد عدم

 منابع و منافع سر بر رقابت

 افراد یوابستگ زانیم

 سازمان یاعضا شناخت عدم

 قدرت روابط

 یسازمانهای رسانه

 اطلاعات یگذاراشتراک

 سازمان یاعضا انیم یاعتمادیب

 همكار توسط زني زیرآب

 بدنامي و بدگویي ،چینيسخن

 همكاران پیشرفت از ناشي حسادت

 مدیران هايمهارت ضعف

 یسازمان تعارضات زانیم

 یسازمان فرهنگ

 یسازمان جو

 یترقاب یدوگانگ و اتمسفر زانیم

 سازمان در یمسالمت

 عوامل سازمانی

 استبدانه یرهبر

 مداخله عدم یرهبر

 سازمان رهبر از کارکنان ترس

 سازمان رهبر یطلبمنفعت

 بودن نفوذ رقابلیغ

 سازمان رهبر ۀمستبدان رفتار

 کارکنانهای خواسته به توجه

 کارکنان با رهبر ارتباط

 افراد با تیمیصم

 یرهبر سبک
 رهبر تیشخص

 کارکنان به رهبر توجه
 رهبری

 دستمزد و حقوق زانیم

 یرنقدیغ یایمزا

 شده ادراک انصاف

 شغل یمحتوا

 یریپذتیولؤمس

 استقلال

 بودن یچالش

 ارتقا فرصت

 یکار ۀندیآ

 شغل به مربوط همکاران

 همکاران نیب ارتباط

 پرداخت
 شغل

 همکاران
 رضایت شغلی

 ایشناسایی شرایط زمینه
گذارند بستر گفته می تأثیربه شرایط خاصی که بر راهبردها 

این شرایط . است ها از شرایط علیّ مشکلشود و تمیز آنمی
اي تشکیل زمینه ها یا متغیرهاياي از مفاهیم، طبقهعهرا مجمو

متغیرهاي فعال  اي ازدر مقابل شرایط علیّ مجموعه .دهندمی
 ذیل شرایط علیّ  گاهی اوقات متغیرهاي بسیار مرتبط را. است

بندي میطبقه تر را ذیل بستر حاکمرهایی با ارتباط کمو متغی
 دهد.ای را نشان میشرایط زمینه 9. جدول کنند

 ای. شرایط زمینه9 جدول

 کدگذاری انتخابی کدگذاری محوری کدگذاری باز

 قرارداد نوع

 شغلي وضعیت در ابهام

 قرارداد مدت

 شغل اهمیت عدم

 شغل با ییآشنا عدم

 یشغل یفرسودگ

 یشغل ۀزیانگ کاهش

 یاستخدام تیوضع

 شغلي بیگانگي
 عوامل شغلی
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 شغل اثرگذاري عدم

 شغل معناداري عدم

 شغلي جایگاه بودن پایین

 یبزرگسال سمیاوت

 گرادرون تیشخص

 نفس به اعتماد عدم اختلال

 یخجالت تیشخص

 مخاطبان واکنش از ینگران

 فرد تیشخص

 یجانیه هوش
 عوامل فردی

 هاسازمان در نیرو مازاد

 یکاریب نرخ

 شغلي موقعیت نكردن پیدا

 یاجتماعهای بحران

 یاقتصادهای بحران

 خانوار درآمد تیوضع

 سیاسي افراد تهدید

 سیاسي افراد دخالت

 سیاسي مدیران از واهمه

 شغلي فرصت وجود عدم

 صنعت طیمح

 سیاسي افراد نفوذ
 عوامل محیطی

 راهبردها
ها و تعاملات هدفداري هستند که تحت واقعیت بیانگر رفتارها،

. در جدول شوندگر و بستر حاکم حاصل میمداخله تأثیر شرایط
توان راهبردها را مشاهده نمود.می 10

 

 

 . راهبردها10جدول 

 کدگذاری انتخابی کدگذاری محوری کدگذاری باز

 VR یریپذجمع مهارت شیافزا کیتکن

 اضطراب ۀکاهند یهاکیتکن از استفاده

 ایهدور یهاآموزش

 یاثربخشهای آزمون

 یزشیانگ یهاکلاس

 کارکنان قیتشو

 خدمت بدو یهاآموزش

 یفردهای مهارت ۀتوسع

 یفرد یاثربخش بهبود
 هامهارت توسعه و آموزش

 یعموم جلسات

 یادار یفضا از خارج ارتباط

 یسازمان حاتیتفر وها اردو

 دوستانه طیمح

 پرسنل علائق کشف

 کارکنان با رانیمد گرفتن ارتباط

 یدرمان روان

 یراداریغ یفضا در جلسات لیتشک

 خانواده همراه به یادارهای تیمورأم

 اداره از خارج یادارهای شیهما یبرگزار

 یعموم جلسات لیتشک

 ارتباطات گسترده

 یدرمانروان
 بهبود محیط کار

 پیامدها
هستند که در اثر  ها بیانگر نتایج و پیامدهاییبرخی از طبقه

مدل » کدگذاري این روش .آینداتخاذ راهبردها به وجود می

ً « پارادایم  ،شودمحوري گفته می به آن کدگذاري که اصطلاحا
 محور و به این دلیل، توسط استراوس و کوربین ارائه شده است

طبقه انجام می شود که کدگذاري حول یکمحوري گفته می
 دهد.پیامدها را نشان می 11جدول  .شود

 . پیامدها11جدول 

 کدگذاری انتخابی کدگذاری محوری کدگذاری باز

 اعتماد شیافزا

 یریگکناره یرفتارها کاهش

 یطردشدگ کاهش

 یشغل یفرسودگ کاهش

 انهریگکنارههای رفتار از یریجلوگ

 یسازمان و یشغل یطردشدگ کاهش

 یجانیه و یشغل یفرسودگ کاهش
 یزیگر ارتباط کاهش
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 کارکنان تعاملات شیافزا

 تعارضات کاهش

 کارکنان نیب مؤثر ارتباط

 یشغل یزدگفلات کاهش

 یفکر ینشخوار سندروم کاهش

 نانکارک نیب سوءتفاهمات از یریجلوگ

 یشغل ریمس یزدگسکون کاهش

 ییکارا شیافزا

 یسازمان جو بهترشدن

 یشغل تیرضا

 یوربهره شیافزا

 یتمندیرضا شیافزا
 یسازمان عملکرد شیافزا

 ارائۀ مدل پژوهش
های مختلف پس از آن که کدگذاری انجام شد و شناسایی بخش

مدل صورت گرفت، مدل پژوهش شکل گرفت. مدل پژوهش 
است. 2 با استفاده از رویکرد نظریۀ داده بنیاد به صورت شکل

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

. مدل نهایی پژوهش2شکل 

 شرایط علی

)ضعف در عوامل فردی:   -

های بین فردی، مهارت

های شخصیتی، ویژگی

 مشکلات جسمی و تکلمی(

)فرهنگ عوامل خانوادگی:  -

خانوادگي ، تربیت در 

 کودکی(

عوامل فرهنگی   -

 )سختی ارتباطتکنولوژیکی: 

با جنس مخالف،  فرهنگ 

اجتماعی و سازمانی، 

  پیشرفت تکنولوژی(

 پدیده محوری

-های کنارهرفتار

 گیرانه

 راهبردها

آموزش و توسعۀ مهارت:  -

های بدو خدمت، )آموزش

های فردی، توسعۀ مهارت

 بهبود اثربخشی فردی(

)تشکیل بهبود محیط کار:  -

جلسات عمومی، ارتباطات 

 درمانی(گسترده، روان

 پیامدها

گریزی: کاهش ارتباط -

)جلوگیری از رفتارهای 

گیرانه، کاهش کناره

طردشدگی شغلی و 

سازمانی، کاهش فرسودگی 

 شغلی و هیجانی(

افزایش عملکرد  -

-)افزایش بهرهسازمانی: 

 وری، افزایش رضایتمندی(

 ایشرایط زمینه

 )وضعیت استخدامی، بیگانگي شغلي(عوامل شغلی: -

 )شخصیت فرد، هوش هیجانی( عوامل فردی: -

 )عدم وجود فرصت شغل، محیط صنعت، نفوذ افراد سیاسي( عوامل محیطی: -

 گرشرایط مداخله

هاي مدیران، میزان تعارضات سازمانی، فرهنگ ضعف مهارتعوامل سازمانی: ) -

 مسالمتی در سازمان( –سازمانی، جو سازمانی، میزان اتمسفر و دوگانگی رقابتی 

 کارکنان()سبک رهبری، شخصیت رهبر، توجه رهبر به  رهبری: -

 )پرداخت،  شغل، همکاران( رضایت شغلی: -
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 ی ریگجهینتبحث و  5

 هدف 
 گریزی کارکنان با استفادهارائۀ الگوی ارتباطپژوهش  نیهدف ا

گیری نمونهروش برای این منظور از است.  ادیبن روش دادهاز 
 يیمنجر به شناساها مصاحبه لیاست. تحل شده استفاده هدفمند

 هدیعلّي، پد طیاز شرا اندعبارتها شد. مقوله اصليۀ شش مقول
گر، راهبردها و همداخل طیشرا ،یانهیزم طیشرا ،یمحور

گریزی کارکنان ش پدیده محوری ارتباطپژوه. در این امدهایپ
 اصليۀ دیپد يیو چرا ستيیچ فیشوندگان به توصمصاحبه بود.

نظرات و ها، دگاهید انیو بها فیتوص نیدر او پرداخته 
ً  کرده اشاره خود به آن اتیتجرب و ها لفهؤبر م اند، عمدتا
 پاسخ مناسب دهند.گریزی ارتباط اساسي اثرگذار برهای مقوله

گریزی شامل دهد عوامل علیّ ارتباطنتایج پژوهش نشان می
ی کیتکنولوژ یعوامل فرهنگو ی، عوامل خانوادگی عوامل فرد

 نیبهای ضعف در مهارتباشد. عوامل فردی خود شامل می
ت. ی اسو تکلم یمشکلات جسم ی وتیشخصهای یژگیو ،یفرد

 یدر کودک تیترب و فرهنگ خانوادگيعوامل خانوادگی شامل 
جنس  ارتباط با یسختی نیز کیتکنولوژ یعوامل فرهنگاست و 

را  یتکنولوژ شرفتیپی و و سازمان یمخالف، فرهنگ اجتماع
هستند که  یطیگر پژوهش شرامداخله یرهایمتغشود. شامل می

 طیشرا نیادهد نتایج نشان می. شوندیثر مأها متراهبردها از آن
ی شغل تیرضای و رهبری، وضعیت عوامل سازمان شامل

-ضعف مهارتی در این پژوهش شامل عوامل سازماناست. 

 ،یفرهنگ سازمان ،یتعارضات سازمان زانیهاي مدیران، م
 – یرقابت یاتمسفر و دوگانگ زانیم ی و در نهایتجو سازمان

باشد. وضعیت رهبری خود شامل می در سازمان مسالمتی
ت اس توجه رهبر به کارکنانو  رهبر تیشخص ،یسبک رهبر
 همکارانو  پرداخت، شغلی نیز شامل شغل تیرضاو همچنین 

ه کاست شرایط خاصی ای یا بستر درواقع است. شرایط زمینه
ای . در این پژوهش شرایط زمینهگذارندمی بر راهبردها تأثیر

ی است. طیعوامل محی و عوامل فردی، عوامل شغلشامل 
 بیگانگي شغلي ی واستخدام تیوضعی خود شامل عوامل شغل

ی جانیهوش ه و فرد تیشخصی شامل عوامل فردشود. می
عدم وجود فرصت شغل، ی نیز شامل طیعوامل محست و ا

زارع و همکاران است.  نفوذ افراد سیاسي و صنعت طیمح
وجود شش عامل در پژوهش خود بیان کردند که  ،(1402)

عوامل  ،یعوامل شغل ران،یمد یهایژگیو ،یفرد یهایژگی)و
 یندهایشایعنوان پبه( یو خانوادگ یعوامل سازمان ،یطیمح

در این پژوهش عوامل فردی و است که  یزیگروقوع ارتباط
-عنوان عوامل علی و عوامل سازمانی و شغلی بهخانوادگی به

گر شناخته شدند.  نتایج این پژوهش شامل عنوان عوامل مداخله
: اند ازگریزی است که عبارتراهبردهایی برای کاهش ارتباط

 ۀآموزش و توسعو بهبود محیط کار.  مهارت ۀآموزش و توسع
 یهامهارت ۀبدو خدمت، توسع یهاآموزشخود شامل  مهارت

شامل  نیز کار طیبهبود محی است. فرد یبهبود اثربخشی و فرد
ی روان درمانارتباطات گسترده و  ،یجلسات عموم لیتشک

شده منتج دهد راهبردهای ارائهاست. در نهایت نتایج نشان می
ی زیگرکاهش ارتباطگردد. این پیامدها شامل ایی میهبه پیامده

ود ی خزیگرکاهش ارتباطگردد. ی میعملکرد سازمان شیافزاو 
 یکاهش طردشدگ رانه،یگهای کنارهاز رفتار یریجلوگشامل 

د. شوی میجانیو ه یشغل یکاهش فرسودگی و و سازمان یشغل
 شیاافز ی ووربهره شیافزای نیز شامل عملکرد سازمان شیافزا

 ،(1979مک کراسکی و ریچموند )شود. ی میتمندیرضا
 تر و ترکوری کمگریزی موجب بهرهعنوان داشتند که ارتباط

شغل بالایی دارند که با نتایج این پژوهش همخوانی دارد یکی 
آمده در این پژوهش، افزایش عملکرد دستاز پیامدهای به

وری و افزایش رضایتمندی است. ی شامل افزایش بهرهسازمان
گریزی عنوان داشتند که کاهش ارتباط ،(2017پینلی و آتیوبا )

هاي کاري، عملکرد وري، ارزشبهره زانیم شیافزاساز زمینه
ت اسنفعان راهبردي سازمان کارکنان و ذي تمنديیرضا ،یشغل

حکاک و همکاران که با نتایج این پژوهش کاملاً مطابقت دارد. 
و  ترك خدمت ،یعدم تعهد سازماندر پژوهش خود  ،(1397)

گریزی عنوان کردند ی را سه پیامد اصلی ارتباطشغل یفرسودگ
کند که از پیامدهای که نتایج پژوهش حاضر نیز عنوان می

گریزی کاهش فرسودگی شغلی و کاهش کاهش ارتباطاصلی 
گیرانه است. در نهایت باید گفت که نتایج این رفتارهای کناره

 علاوه اینسویی دارد و بههای قبلی همپژوهش با نتایج پژوهش
کند که آموزش و توسعۀ مهارت و بهبود پژوهش عنوانی می

موجب  گریزی است کهمحیط کار از راهبردهای کاهش ارتباط
 کاهش، رانهیگکناره یرفتارها پیامدهای مهمی از جمله کاهش

 و یشغل یفرسودگ کاهشی، سازمان و یشغل یطردشدگ
 ی است.تمندیرضا شیافزای و وربهره شیافزای، افزایش جانیه

 های اداری شهربا توجه به نتایج پژوهش به مدیران دستگاه
موضوع  گردد ضمن مهم پنداشتنآباد پیشنهادات میخرم

ن های کارکناگریزی بایستی با آموزش و توسعۀ مهارتارتباط
گریزی کارکنان و همچنین بهبود محیط کار در کاهش ارتباط

ها مهم است که عملکرد شغلی و تلاش کنند و اگر برای آن
وری بالاتری داشته باشند، بایستی در جهت کاهش بهره

 انجام دهند.گریزی کارکنان خود این اقدامات را ارتباط

توان به کمبود زمان و بی های پژوهش میاز محدودیت
ها اشاره نمود که با صبر و شکیبایی و میلی مدیران دستگاه

های اداری البته درک متقابل شرایط کاری مدیران دستگاه
 .ها شدکننده در این پژوهش سعی در رفع این محدودیتشرکت

 تشکر و قدردانی
کسانی که به نحوی در این پژوهش بدین وسیله از تمامی 

 آید.همکاری نمودند، کمال تشکر و قدردانی به عمل می

 سهم نویسندگان
درصد و نویسندگان  30درصد، نویسندۀ دوم 40نویسندۀ اول 

 درصد 15سوم و چهارم هر کدام 

 تضاد منافع
گونه تضاد منافعی وجود ندارد.در این پژوهش هیچ
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