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Abstract 

Background: Managers have a main role in the leadership and supervision of clinical and 

administrative human resource to improve efficiency and effectiveness in different departments of 

hospitals. Thus, managers are required to communicate effectively. The current study aimed to 

identify the main factors affecting the development of interdepartmental relations of the managers 

of medical centers at Shiraz University of Medical Sciences (SUMS). 
Methods: This is a qualitative study conducted through content analysis in 2018. Eight managers 

with at least 5 years’ experience of management at SUMS were selected through purposive 

sampling to participate in the study. Data were collected by a semi-structured questionnaire. 

Finally, eight deep and semi-structured interviews were conducted, findings were saturated, and 

themes were extracted. 

Results: The findings showed that the main factors affecting the development of interdepartmental 

relations are categorized in three themes: individual factors including leadership, moral features, 

personality features, communication skills; technical factors including modern technology; and 

organizational and structural factors including organizational culture. 

Discussion and Conclusion: Establishing effective communication between different departments 

of hospitals are among managers’ duties. According to the study findings, it is important to 

consider individual characteristics of managers as well as technical and organizational factors as 

important elements affecting interdepartmental relations to achieve organizational goals. 

Keywords: Communication, Communications skills, Organizational communications, Qualitative 

study 
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تبیین عوامل مؤثر در توسعه روابط درون بخشی مديران بیمارستانهای دانشگاه علوم پزشکی 

 شیراز

 3، رامین افشاری*2عباس يزدان پناه، 1 سعید آقاجانیان

  دانشجوی کارشناسی ارشد، گروه مدیریت خدمات بهداشتی و درمانی، واحد مرودشت، دانشگاه آزاد اسلامی، مرودشت، ایران1

 ایران ،مرودشت ،دانشگاه آزاد اسلامی ،اشتی و درمانی. واحد مرودشتاستادیار، گروه مدیریت خدمات بهد2

 پزشک، رئیس اداره پیشگیری و درمان سو مصرف مواد، دانشگاه علوم پزشکی شیراز، شیراز، ایرانروان3

 چکیده

های بخشی در بخشای در رهبری و سرپرستی منابع انسانی بالینی و اداری جهت بهبود کارایی و اثرمدیران نقش عمده :مقدمه

ترین مهم شناسایی هدف با کنند. بنابراین لازم است مدیران ارتباطات اثربخشی را برقرار نمایند. این مطالعهمختلف بیمارستان ایفا می

 .شد انجام شیراز علوم پزشکی مراکز درمانی دانشگاه توسعه روابط درون بخشی مدیران در مؤثر عوامل

نفر از  8شده است. جامعه آماری انجام 1397در سال  محتوی تحلیل روش ای کیفی است که بهالعهاین پژوهش مط :مواد و روش

 هدفمند انتخاب شدند. برای گیرینمونه صورتکه به سال تجربه مدیریت در دانشگاه علوم پزشکی شیراز بودند 5مدیران با حداقل 

 به هایافته ساختارمند، و نیمه عمیق مصاحبه هشت انجام از درنهایت پس .شد استفاده ساختاریافته نیمه مصاحبه از هاگردآوری داده

 .استخراج گردید اصلی رسید و مفاهیم اشباع حد

 با عوامل فردی در سه بعد دانشگاه مؤثر بر توسعه روابط درون بخشی مدیران عوامل ترینکه مهم داد نشان تحقیق هاییافته ها:يافته

های فنّاوری مفهوم اصلی با عوامل فنی های ارتباطی، بعدهای شخصیتی، مهارتهای اخلاقی، ویژگییاصلی رهبری، ویژگ مفاهیم

 .شوندبندی مینوین و بعد عوامل سازمانی و ساختاری با مفهوم اصلی فرهنگ سازمانی تقسیم

شود. بر اساس یران محسوب میهای مختلف یک بیمارستان از وظایف مدبرقراری ارتباطات مؤثر بین بخش :گیریو نتیجه بحث

ترین عناصر تأثیرگذار عنوان مهمهای فردی مدیر، علاوه بر فاکتورهای فنی و فاکتورهای سازمانی بهنتایج مطالعه توجه به ویژگی

 روابط درون بخشی جهت رسیدن به اهداف سازمانی بسیار ضروری است.

 ارتباطی، مطالعه کیفیهای ارتباط، ارتباط سازمانی، مهارت :کلیدی هایژهوا
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 مقدمه

آور توفیق در تمام توان عنصر الزامارتباطات را می

(. 1های اجتماعی تلقی نمود )ها و زیرسیستمسیستم

اند که ارتباط مؤثر با منابع انسانی و مدیران نیز دریافته

های ارتباطی کارکنان در توفیق آنان برای درک انگیزه

مل مؤثری است. بخش مهمی دستیابی به اهداف سازمان عا

از روابط در سازمان، مربوط به ارتباط بین مدیران و 

باشد بر این اساس مدیران سطوح مختلف، کارمندان می

مسئول ایجاد ارتباطات صحیح در سازمان هستند؛ بنابراین 

ی باید از کم و کیف فرایند ارتباطی آگاه باشند و نحوه

 (.2،3)برقراری ارتباطات مؤثر را بدانند 

 داشتن وظایف بر علاوه سلامت خدمات ارائه مراکز مدیران

های مسئولیت دارای مدیریت، شدهتعریف و عمومی

 و تقاضاهای نیازها به پاسخگویی از که هستند نیز تریمهم

سطح سلامت  ارتقای و جامعه افراد درمانی و بهداشتی

 (. از همین حیث برقراری ارتباطات4گیرد )آنان نشات می

های های ارتباطی در مدیران حوزهمؤثر و داشتن مهارت

 مدل (. در5باشد )تر مورد تأکید و توجه میخدماتی بیش

به  و ادامه حیات برای سازمانی هر پارسونز پیشنهادی

 چهار بایستخود می اثربخشی و سلامت تأمین عبارتی

 و اقتضائات شرایط با انطباق شامل؛ اساسی مشکل

 و دوام فرهنگ و یگانگی انسجام، دف،ه تحقق محیطی،

 مؤثر برقراری ارتباطات منظور بدین .کند حل را هاارزش

 .(6دارد ) ضرورت کارکنان و مدیر میان

 انجام انگلستان مدیر در 100 روی که ایمطالعه در رولدیچ

در  را نقش ترینارتباطات مهم که رسید نتیجه این به داد

 راهی را ارتباطات (. برونتو7کند )بازی می مدیران عملکرد

 دغدغه طرفی از و انسانی منابع تمرین مدیریت برای

 (.8داند )می سازمانی تعهد در ارتقای کلیدی

های ارتباطی را در سه گروه نظری و همکاران مهارت

بندی نموده های کلامی، شنودی و بازخوردی دستهمهارت

ای گفتاری، هاست و بیان داشتند که مدیرانی که از مهارت

شنودی و بازخوردی بهتری برخوردارند موفقیت بیشتری 

 (.9در برقراری ارتباطات اثربخش خواهند داشت )

احتمال  کاهش موجب ارتباطی هایمهارت در نقصان

 از بسیاری شود. ریشهموفقیت مدیر و نهایتاً سازمان می

 ارتباطات کمبود توان درمی را سازمانی و فردی مشکلات

 و سوءتعبیر طورکلیبه و ارتباطی سیستم و مؤثر

 شدیدترین (. شاید10جستجو کرد ) ارتباطی تفسیرهای

 یا هامافوق و همکاران از توانندمدیران می که انتقادهایی

 ارتباط در توافقشان عدم پیرامون دریافت دارند، کارکنان

 (.11مؤثر است )

 دیرانم برای مؤثر مهارت یک ارتباطات رغم اینکهعلی ولی

توجه  آن به اصلی بعد یک عنوانبه تاکنون اما شاید است

 در مورد سازیشفاف به کافی قدر به لذا و است نگردیده

 خلاق استفاده سطحی در آن از و است نشده پرداخته آن

 (.7است ) نگردیده

ای نظیر های بزرگ و پیچیدهدر این راستا در سازمان

دهنده خدمات رائهها که از نهادهای مهم ابیمارستان

های شوند و با تعدد گروهبهداشتی و درمانی محسوب می

ای از ارتباطات به اند، شبکه پیچیدهمختلف کاری مواجه

وجود خواهد آمد و برخوردها و تضادهای مختلفی ممکن 

است اتفاق بیفتد که عدم آگاهی مدیران در فنون برقراری 

ثربخشی ارتباطات اثربخش، موجب کاهش کارایی و ا

شود و بر رضایت شغلی کارکنان نیز بیمارستان می

شناسایی  (. لذا این پژوهش با هدف12تأثیرگذار است )

ترین عوامل در ارتباط مؤثر بین مدیران و کارکنان در مهم

های دانشگاه علوم پزشکی شیراز انجام خواهد بیمارستان

 شد.

 

 مواد و روش

حلیل محتوا بود پژوهش حاضر یک مطالعه کیفی از نوع ت

منظور تعیین عوامل مؤثر در ارتباطات درون بخشی که به

 6نفر از مدیران ) 8کنندگان مدیران انجام شد. مشارکت

زن( دانشگاه علوم پزشکی شیراز بودند که به  2مرد و 

گیری هدفمند انتخاب شدند. معیارهای ورود روش نمونه

جربه سال ت 5به مطالعه برای مدیران داشتن حداقل 

مندی به شرکت در پژوهش بود. پس از مدیریتی و علاقه
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نامه از معاونت کنندگان و اخذ معرفیانتخاب مشارکت

شونده جهت پژوهشی دانشکده و هماهنگی با مصاحبه

ها، پژوهشگر در ابتدا با معرفی تعیین زمان و مکان مصاحبه

ها را مطلع و اهداف مطالعه و ضرورت اجرای آن، آن

ان را برای انجام مصاحبه و ضبط آن توسط دستگاه رضایتش

 دستگاه از استفاده ضبط صدا اخذ نمود. همچنین هدف

 کنندگان و اطمینان با مشارکت صوت برای مصاحبه ضبط

 صوتی های فایل حذف جهت کنندگان مشارکت به دادن

ها توضیح داده شد  داده تحلیل و تجزیه روند اتمام از پس

ن در مورد محرمانه ماندن اطلاعات و به مشارکت کنندگا

ها، مصاحبه روش گردآوری دادهداده شد.  اطمینانآنها 

صورت پاسخ باز نیمه ساختاریافته بود و سؤالات مصاحبه به

ها عمدتاً در محل کار افراد و در مصاحبهطرح گردید. 

هایی که آنان وقت فراغت بیشتری داشتند )برای زمان

کاری و یا در زمان استراحت ظهر مثال قبل از شروع زمان 

و یا بعد از پایان زمان کاری( صورت گرفت تا بتوانند با 

دقت و حوصله بیشتری و به دور از عوامل مزاحم پیرامونی 

 نظرات خود را بیان نمایند.

ترین عواملی به نظر شما مهم»هر مصاحبه با سؤال کلی 

شود میکه باعث ایجاد ارتباط مؤثر بین مدیر و کارکنان 

شد، سپس بر اساس پاسخ آغاز می« چیست؟

کنندگان، روند مصاحبه در جهت اهداف پژوهش مشارکت

گردید. محور اصلی سؤالات عوامل مؤثر در هدایت می

 روابط بین مدیران و کارکنان بود.

کنندگان زمان هر مصاحبه بر اساس نظر مشارکتمدت

تن ساعت به طول انجامید. م 1دقیقه تا  40حدود 

صورت کامل ضبط و از موارد مهم و کلیدی ها بهمصاحبه

برداری شد. در مصاحبه نیمه ساختاریافته ها یادداشتآن

اگرچه محقق از قبل موضوعات و عناوینی را که برای 

کند، اما همه پوشش دادن به اطلاعات لازم است، تهیه می

اند و جریان مصاحبه تا حد سؤالات از قبل تهیه نشده

خود در تعامل بین دی متکی بر سؤالاتی است که خودبهزیا

 طبقات و هادادهآید. شونده پیش میگر و مصاحبهمصاحبه

و  رسیدند به اشباع و شده کامل مصاحبه 8اتمام  از پس

صورت کامل روی کاغذ بعد از اتمام هر مصاحبه، متن آن به

نسخه  One Noteافزار نویس و تایپ شد و نرمدست

رای استخراج کدها مورد استفاده قرار گرفت. ابتدا ب 2016

واحدهای معنایی مشخص و از هر واحد کدهای اولیه 

استخراج گردید. سپس کدهای اولیه بر اساس مشابهت در 

یک طبقه قرار داده شد و زیر طبقات را تشکیل داد. با 

انجام هر مصاحبه جدید، طبقات قبلی بازنگری، ادغام و یا 

گردید. در مرحله آخر طبقات یجاد میطبقه جدیدی ا

 ها( تعیین شد.مایهاصلی )درون

برای افزایش اعتماد و اعتبار علمی نتایج تحقیق از 

شده توسط لینکلن و گوبا استفاده شد. این های مطرحروش

 انتقال، اعتبار، قابلیت قابلیت»پژوهشگران چهار معیار 

ین استحکام را جهت تأم« تصدیق قابلیت و اعتماد قابلیت

 جدیدی معیارهای اخیراً دانند. های کیفی لازم میداده

 کیفی، تحقیقات علمی دقت مورد در قضاوت جهت

 معیارهای از استفاده گستردگی به کدامهیچ اما شدهارائه

 صحت از اطمینان منظوربهبنابراین  نیستند. گوبا و لینکلن

 اهآن و استحکام شدهآوریجمع هایداده درستی و

 تجربه، نظر از کنندگانتنوع در شرکت همچون مواردی

 گذاشتن کنار همچنین و جنسیت خدمت، محل تخصص،

 ها،داده ثبت در دقت محقق، هایفرضپیش و تجارب

 با مدتطولانی درگیری کنندگان،شرکت با ارتباط حسن

 توسط بازنگری مصاحبه، از های حاصلو داده زمینه

 تجربه با اساتید از تن دو با مشورت و کنندگانمشارکت

 هایمایهدرون و کدها مورد در مطالعات کیفی درزمینه

 شد. لحاظ آمدهدستبه

 

 هايافته

 علوم دانشگاه مدیران از نفر 8درمجموع  حاضر مطالعه در

توسعه روابط درون  در مؤثر مدیران از که شیراز پزشکی

 از پس هامصاحبه تحلیل در .داشتند شرکت بخشی بودند،

 و ادغام حذف از بعد معنایی، واحد عبارات آمدن به دست

 مفاهیم 6 شامل که اصلی بعد 3مشابه و تکراری کدهای
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 است. شدهارائه 1 جدول در که آمدند به دست بود مفاهیم زیر 21اصلی و 

 

 آمده در مطالعهدستابعاد اصلی و مفاهیم اصلی به. 1جدول 

 زير مفاهیم مفاهیم اصلی ابعاد اصلی رديف

 عوامل فردی 1

 رهبری

 الگو بودن مدير

 خبرگی و کاربلد بودن

 راهنمايی و هدايت زيردستان

 حمايت کارکنان

 برانگیختن افراد

 توانمندسازی

 های اخلاقیويژگی

 احترام گذاشتن به افراد

 عادل بودن

 همدلی و همدردی

 ارشفافیت و صراحت در گفت

 های شخصیتیويژگی
 متعهد بودن نسبت به کار

 تطابق بین رفتار و گفتار

 های ارتباطیمهارت

 امکان ملاقات و دسترسی به مدير

 هاارائه بازخورد فعالیت

 استقبال از عقايد و نظرات کارکنان

 تماس چشمی...(-مهارت غیرکلامی )ظاهر فیزيکی

 )ايجاد آرامش(عدم ايجاد استرس 

 های اجتماعی(اپلیکیشن های موبايل )شبکه های نوينتکنولوژی و فناوری عوامل فنی 2

 فرهنگ سازمانی عوامل سازمانی و ساختاری 3

 تیم سازی )مشارکت(

 سالاریشايسته

 پرداخت مبتنی بر عملکرد

 

 فردی عوامل :اول بعد

 مؤثر عوامل از یکی پژوهش این کنندگانمشارکت نظر از

مدیران، عوامل فردی  توسعه روابط درون بخشی بر

های رهبری، ویژگی»باشد که شامل چهار مفاهیم اصلی می

 »های ارتباطیهای شخصیتی و مهارتاخلاقی، ویژگی

 باشد.می

یک  هاینقش ترینمهم از یکی رهبریرهبری:  -الف

 به دیگران کردن مندعلاقه هنر و علم رهبری است، مدیر

 با رابطه در که است لازم و بوده آرمان و یک هدف تحقق

 زند، تخمین را نیازها کند، ریزیبتواند برنامه خویش هدف

 گذارد. رهبران اجرا را به هابرنامه و آورد به وجود نظام

 از و دهندمی انگیزه کارکنان به متنوع هایبا روش خوب

 فرد در یتوانای احساس افراد، نیازهای به طریق توجه

 شک بدون آورند.می به وجود شرایط جدید با انطباق جهت

 جهت در کارکنان صحیح در هدایت مدیران رهبری سبک

 .است مؤثر سازمانی اهداف

باره چنین دراین 4کننده شماره الگو بودن مدیر: شرکت

باید همه به صحت گفتار، صحت رفتار، صحت »گفت 
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تواند نفوذ کند. مدیر چشم و پاک بودنش معتقد باشند تا ب

عدالتی و تبعیض را ترویج دهد یا تشویق و تنبیه نباید بی

بیجا داشته باشد خود مدیر باید از لحاظ اخلاق و رفتار 

 «.الگو و سرمشق بقیه باشد

چنین اظهار  2کننده شماره خبرگی و کاربلد بودن: شرکت

به نظر من اصل اول و مهم دانش کافی مدیر در »داشت 

هم دانش اکادمیک و هم دانش   مورد تصدی است.حوزه 

تجربی. اصول مدیریت را باید بدانیم، توانمندی فنی، 

های ادراکی باید داشته های انسانی و مهارتمهارت

 .«باشیم

بیان  8کننده شماره راهنمایی و هدایت زیردستان: شرکت

کارکنان را باید در انجام وظایف خود هدایت کرد »کرد 

ز افراد توقع داشت که بدون اینکه راهنمایی شود انمی

درستی انجام دهند. مدیر باید کارکنان را در شوند کار را به

ها خصوص مسائل به وجود آمده یا پیش رو آگاه کند و آن

 «.را راهنمایی نماید

 5کننده شماره حمایت کارکنان: در این خصوص شرکت

سنل اگر پرسنل اشتباه کرد چقدر از پر»چنین گفت 

کند چقدر کند آیا او را راهنمایی و حمایت میحمایت می

گیرد و خودش جاخالی انگشت اتهام به سمت پرسنل می

عنوان یک فرد پیشرو و کند بهدهد یا سینه سپر میمی

 «.مرشد

توانمندسازی: در خصوص توانمندسازی پرسنل 

به نظر من  »چنین اظهار داشت  2کننده شماره شرکت

دن پرسنل در حوزه دانشی و فعالیتی در ایجاد توانمند کر

ارتباط، مؤثر است. عدم تقارن اطلاعات و عدم دانش کافی 

تواند باعث عدم ایجاد ارتباط مؤثر گردد مثلاً اگر می

نفر  140مسئول حسابداری یا مدیر پرستاری من که 

ضعیف   در زمینه دانش مدیریت  پرسنل زیرمجموعه دارد

 .«حرف همدیگر را نفهمیمشود باشد باعث می

یک » 3کننده شماره برانگیختن افراد: طبق گفته شرکت

سازی سؤال شد اینجا موقع از نگهبان یک کارخانه موشک

سازیم یعنی کنی؟ گفت با همکارانم موشک میکار میچه

کرد به سازمان، خودش را یک نگهبان احساس تعلق می

شدند پس وقتی دانست چون برای او ارزش قائل ساده نمی

احساس تعلق در فرد ایجاد کردیم نسبت به سازمان، 

داند و این باعث ایجاد خودش را در فرآیندها دخیل می

 «.گرددارتباط و نهایتاً پیشرفت امور می

های دیگر ازجمله ویژگیهای اخلاقی: ويژگی -ب

های مدیران که در فراگیری، بهبود و توسعه مهارت

های اخلاقی مدیران است ویژگیارتباطی حائز اهمیت 

ورسوم، سنن و عادات هر جامعه است. اخلاق شامل آداب

است که از اصول معنوی جامعه بوده و بر مجموعه رفتار 

ای مدیران اثرگذار است و اخلاق، راستی و درستی از حرفه

ی این عوامل در کسب های حیاتی بوده و مجموعهمهارت

 باشد.کننده میطات کمکها و بروز آن در ارتبامهارت

: توجه به 6کننده شماره احترام گذاشتن به افراد: شرکت

شأن و منزلت انسانی کارکنان، نباید هیچ موقع شأن و 

 .منزلت کارکنان را در جلوی بقیه کارکنان پایین بیاوریم

درباره عدالت   5کننده شماره عادل بودن: نظر شرکت

لی مهم است. پرسنل چنین بود رعایت انصاف و عدالت خی

کنند. اگر عدالت رده خودشان مقایسه میخودشان را با هم

 .شودبرقرار نشود این باعث عدم ارتباط می

 مطالعه این کنندگانمشارکت دید همدلی و همدردی: از

 در که مدیران بین های اخلاقیویژگی زیر مفاهیم از یکی

همدلی  میزان کند،می ایفا توسعه روابط درون بخشی نقش

 مدیر و کارکنان بین کاری در تعاملات و همدردی

باره چنین دراین 7کننده شماره تجربه شرکت باشد.می

مدیر باید همدل باشد با زیرمجموعه خود از هر » بود

ها را به راحتی بتوانند صحبتگروهی که باشد. پرسنل به

مدیر منتقل کنند همچنین حتماً مدیر نیاز است که به 

غیررسمی پرسنل و مشکلات شخصی پرسنل نیز تا مسائل 

حد امکان رسیدگی کند از احوالات پرسنل خود خبر 

 «.داشته باشد

چنین  4کننده شماره شفافیت و صراحت در گفتار: شرکت

صورت مدیر صریح و روشن و شفاف و به »اظهار داشت 

صورت ساده و شفاف بیان ساده حرف بزند، انتظارات را به



 293/ . . .  تبیین عوامل مؤثر در توسعه روابط درون بخشی مدیران                                                          صدرامجله علوم پزشکی 

smsj.sums.ac.ir 

آید به دلیل مواقع مشکلاتی که به وجود می کند. اکثر

 .«کنیماینکه شفاف نیستیم و انتظارات را شفاف بیان نمی

 کنندگانمشارکت دیدگاه ازهای شخصیتی: ويژگی -ج

بر توسعه روابط  مؤثر فردی عوامل از یکی مطالعه این

بود.  های شخصیتیمدیران، ویژگی درون بخشی

است که جنبه اساسی  هاییهای شخصیتی ویژگیویژگی

های ارتباطی مدیران دارند و در طول زمان و در مهارت

کند تا اند. این خصیصه به فرد کمک میشرایط نسبتاً ثابت

 بتواند خود را برای کار و ارتباط با دیگران آماده سازد.

در این  4کننده شماره متعهد بودن نسبت به کار: شرکت

کار برای یک مدیر متعهد بودن به »خصوص چنین گفت 

بینند که مدیر بالادستی مسئله مهمیه. وقتی کارکنان می

با دل و جون کار میکنه و نسبت به کارش متعهده و با 

علاقه و جدیت کار میکنه اونا هم از اون الگو میگیرن 

ارتباط بهتری با مدیر برقرار میکنن. سعی می کنن مثل 

 .«اون باشن

در رابطه با این مورد تطابق بین رفتار و گفتار: 

تطابق بین رفتار و »تأکید داشت  7کننده شماره شرکت

کند گوید به آن عمل هم میگفتار مدیر یعنی آنچه می

هرچه عمل و رفتار و گفتار مدیر به یکدیگر نزدیک باشه 

شود و باعث اعتماد به مدیر ارتباط بهتری برقرار می

 «.گرددمی

 توانایی معنی به ارتباطی مهارتهای ارتباطی: مهارت-د

 در است. کارآمد و مؤثر به طور دیگران با ارتباط برقراری

 بسیار اول دقیقه چند فردی، برخوردهای بین از بسیاری

 ما رفتار از دیگران که ایاولیه برداشت زیرا است، مهم

 هاآن با ما ارتباطات موفقیت توجهی برقابل تأثیر دارند،

 وکاریکسب اندازیراه به صمیمت کهگذارد. هنگامیمی

 ارتباط برقراری نیازمند موفق شدن برای گیرید،می جدید

 مشتریان، گذاران،سرمایه همچون تانتجاری همکاران با

 به که دارید نیاز افراد این شما به هستید. ...و تیم اعضای

 شما وکارکسب از و شوند مندعلاقه شما جدید هایایده

 کنند. حمایت

ملاقات و دسترسی به مدیر: در این رابطه  امکان

یک نکته دیگر که به »اذعان داشت  5کننده شماره شرکت

نظر من در ارتباطات مهم است میزان دسترسی به مدیر، 

بندی دسترسی است. مدیر ارشد شیوه دسترسی و زمان

 «.باید در دسترس باشد

اره کننده شمها: در این زمینه شرکتارائه بازخورد فعالیت

کار پرسنل به نام خودشان تمام شود؛ »اظهار داشت  3

کشد به نام خودش تمام یعنی اگر کسی زحمتی را می

شود. بازخورد کار را به کارمند ارائه دهیم حتی در جلسه 

پرزنت برای افراد بالادست، خود کارمند نیز حضور داشته 

باشد. آثار خدمت را مجدداً به کارمند بازخورد دهیم حتی 

قدر باعث این  در دراز مدت، فلانی فلان کار را کردی

 .«پیشرفت شده است

 2کننده شماره شرکت استقبال از عقاید و نظرات کارکنان: 

هایی برای گفتن دارند، حتماً پرسنل حرف»بیان نمود 

حتماً صاحب اندیشه هستند. مشاوره در ایجاد ارتباط مهم 

 «.است

تماس چشمی و حرکات -مهارت غیرکلامی )ظاهر فیزیکی

در این خصوص چنین  4کننده شماره مؤدبانه(: شرکت

در یک نگاه ساده اولین چیزی که مهمه اینه که »گفت 

های رفتاریش در پرسنل زیر با ویژگی  تونهمدیر چقدر می

چقدر در قلب افراد   ها:مجموعش نفوذ کنه )مدیریت قلب

نیز در رابطه  5کننده شماره همچنین شرکت«. نفوذ داریم(

مدیرانی که به پرسنل »با مهارت غیرکلامی اظهار داشت 

گذارند، از طریق تماس چشمی ارتباط برقرار احترام می

، موقع صحبت به پرسنل توجه  دهندکنند دست میمی

صورت با پرسنل به  دارند، حتی نحوه نشستن و اینکه آیا

ند. گیرنشینند یا در پشت صندلی خود جا میصمیمی می

کنند حتی نحوه یا موقع اتمام کار پرسنل را بدرقه می

نگارش دستورات، مدیری که قبل از دستور کتبی مورد 

 .کندجدید، از انجام کارهای قبلی در متن دستور تشکر می

 «.گیردارتباط بهتری می
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 فنی عوامل :دوم بعد

 دیگر از ابعاد یکی پژوهش این کنندگانمشارکت نظر از

 بعد مدیران، در بین توسعه روابط درون بخشی بر مؤثر

تکنولوژی »باشد که شامل یک مفهوم اصلی عوامل فنی می

 باشد.می «و فناوری های نوین

فنّاوری جزء لاینفک تکنولوژی و فناوری های نوين: 

های زندگی بشر امروزی است. فنّاوری که امروز در قالب

و غیره،  گوناگون مانند تلفن همراه، اینترنت، تبلت

فنّاوری  .وابستگی ایجاد و زندگی را متحول کرده است

ها، شیوه و شگرد ساخت و کاربرد ابزار، دستگاه فناوری، یا

های انسان را برطرف ها و فرایندهایی است که معضلماده

کند به عبارتی، فنّاوری فعالیتی انسانی است و از همین می

ان ملل متحد، سازم .و مهندسی است دانش تر ازرو کهن

ها و ها، روشعنوان مجموعه اطلاعات، مهارتفنّاوری را به

ها و ابزار لازم برای ساختن محصولات موردنیاز و کاربرد آن

 .یا تأمین خدمات مفید و موردنیاز پذیرفته است

کننده های اجتماعی(: شرکتاپلیکیشن های موبایل )شبکه

با »گفت  های اجتماعی چنیندر مورد شبکه 7شماره 

های اجتماعی خیلی وقت محدود مدیران، شبکهتوجه به

کننده بوده است اما باید چارچوب مشخص داشته کمک

تر باشد. جمع شدن در یک گروه مجازی باعث انتقال سریع

گردد و باعث ارتباط پیام و گرفتن جواب از مجموعه می

با روز شود این باعث شده در هر موقع از شبانهتر میسریع

 «.شده باشدصورت کنترلپرسنل ارتباط داشت که باید به

 سازمانی و ساختاری عوامل :سوم بعد

 عوامل پژوهش یکی دیگر از این کنندگانمشارکت نظر از

مدیران، عوامل سازمانی  توسعه روابط درون بخشی بر مؤثر

فرهنگ »باشد که شامل یک مفهوم اصلی و ساختاری می

 باشد.می« سازمانی

 از ایمجموعه عنوانبه سازمانی هنگ سازمانی: فرهنگفر

 اعضای اندیشة و رفتار بر مشترک هایارزش و باورها

 حرکت برای شروعی نقطه تواندمی گذارد ومی اثر سازمان

فرهنگ .آید شمار به پیشرفت راه در مانعی یا و پویایی و

 در تحول و تغییر هایزمینه تریناز اساسی سازمانی 

 بیشتر تحول جدید هایبرنامه اینکه به نظر است. نسازما

 این هدف روازاین کند.می نگاه بنیادی سازمانی تحول به

 زیربنا و عنوانبه سازمان فرهنگ تحول و تغییر هابرنامه

 است. تحول بستر

کننده شماره شرکت تیم سازی )مشارکت(: در این خصوص

رهبری است ازجمله عوامل مؤثر روش »چنین بیان کرد  3

صورت تیم سازی کار کند، مایل به جلب مشارکت که به

«. کارکنان باشد )دوست داشته باشد همه را بیاورد وسط(

نیز اذعان داشت  4کننده شماره در همین راستا شرکت

نحوه اداره یا مدیریت کردنش به چه صورتی است »

گیرد؟ جو، خودش تصمیم میخودکامه است یا مشارکت

هایی استفاده کند قیه ندارد؟ اگر مدیر از روشکاری به ب

که سهم نظر دهی یا مشارکت پرسنل بیشتر باشد این 

 .«شودتر میارتباط قوی

در مورد  4کننده شماره سالاری: نظر شرکتشایسته

هایی چیز مهم دیگر انتخابیک»سالاری چنین بود شایسته

اگر بر اساس   هاستکند جهت مسئولیتکه مدیر می

سالاری نباشد، اگر واقع بینانه نباشد یا از قانون شایسته

تبعیت نکند، بر اساس پارتی بازی باشد ارتباطات را به 

 .«کندشدت تخریب می

 7کننده شماره پرداخت مبتنی بر عملکرد: شرکت

 93یکی از مسائل مهم که در سال »باره گفت دراین

د باشایجادشده است پرداخت مبتنی بر عملکرد می

درمجموع باید سعی کنیم بر اساس خروجی و بازدهی که 

اند پرداخت را داشته باشیم یعنی بر اساس افراد داشته

سازی در عملکرد واقعی افراد. همچنین بحث شفاف

ها داشته باشیم پرسنل همدیگر را با هم خصوص پرداخت

ها و کنند بنابراین باید در خصوص نوع پرداختمقایسه می

ها و لیستسازی کنیم. بر اساس چکخت شفافنحوه پردا

های پرداخت که از قبل برای پرسنل توضیح شاخص

 «.شده استداده
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 بحث

 مؤثر بر ترین عواملمهم شناسایی منظورپژوهش به این

 دانشگاه ها درتوسعه روابط درون بخشی مدیران بیمارستان

 و بدین انجام شد 1397پزشکی شیراز در سال  علوم

 تحلیل .است شدهاستفاده کیفی پژوهش از روش منظور

روابط درون  در که عواملی ترینمهم که نشان داد هاداده

عامل رهبری،  دارد، تأثیر دانشگاه در بخشی مدیران

های های شخصیتی، مهارتهای اخلاقی، ویژگیویژگی

 ارتباطی، تکنولوژی و فناوری های نوین و فرهنگ سازمانی

فردی، عوامل فنی و عوامل  عوامل عدب سه عنوانکه به

 .شدند گرفته نظر در سازمانی و ساختاری

روابط  مورد در متفاوت نظریات و ادبیات مروربه توجه با

شد، ارتباط  اشاره آن به که مطالبی و درون بخشی مدیران

مؤثر یکی از عناصر کلیدی موفقیت است چراکه اطلاعات 

زمانی در سایه عنوان یک عامل مهم در سیستم سابه

که به سازمان شود و همینارتباطات مؤثر وارد سازمان می

راه یافت، باز نیازمند یک سیستم ارتباطی کارآمد است تا 

های سازمان مورد پردازش قرارگرفته و بسان خون در رگ

تواند خودش را اثربخش جریان یابد. هنگامی مدیر می

ارکنان حوزه کاری بداند که انجام کارها و امور محوله به ک

ریزی نماید که ایشان با میل و خویش را طوری برنامه

رغبت وظایف خود را انجام دهند و این مهم زمانی به 

رسد که مدیر ارتباط مؤثر با کارکنان را سرلوحه نتیجه می

 کار خویش قراردهد.

برقراری ارتباط صحیح بین اجزای گوناگون یک سازمان از 

فرایند مدیریت است. متأسفانه  ارکان وظایف مدیر در

های ها و مهارتطور که باید از ویژگیبرخی مدیران آن

صورت کامل برخوردار ارتباطی مدیریتی برای اداره امور به

نیستند و اصول علمی لازم برای مدیریت را در عملکردهای 

که کارکنان کنند و ازآنجاییطورجدی رعایت نمیخویش به

و ارتباط رویارویی که با مدیران  با توجه به مسئولیت

ها و خصایص های دیگر دارند به برخی از ویژگیسازمان

ترین عوامل اند بنابراین شناسایی مهممدیریت مطلوب واقف

تواند نقش بسزایی در مؤثر در روابط مدیران با کارکنان می

 ارتقا سازمان و اهداف آن داشته باشد.

 خصوص در کشور از خارج و ایران در شدهانجام تحقیقات

 و مفاهیم از عوامل بسیاری ها نیزدر سازمان روابط مدیران

 .دهندمی قرار تائید مورد را حاضر تحقیق از آمدهدستبه

مسعودی نیا، اصغر زاده و همکاران، یزدانی و  مثال:عنوانبه

همکاران، سعیدی و همکاران، جزینی و همکاران، 

ا و همکاران، هارینگتون، کشتکاران و همکاران، نورلیز

همچون  رابینز، آلن و بلکبرن، در تحقیقاتشان عواملی

)مهارت کلامی، مهارت بازخورد، تفویض اختیار، 

گوش دادن  های ارتباطی،های شخصیتی، مهارتویژگی

فکری، مؤثر، انگیزه، تعهد کاری، اعتماد، هم دلی و هم

عوامل پذیری( را از رهبری، عوامل موقعیتی، مسئولیت

، 15، 14، 13، 10اند )مؤثر در ارتباطات سازمانی دانسته

16 ،17 ،18 ،19 ،20.) 

ارتباط مؤثر  که دهندمی نشان هم اتفاقبه عوامل این

یک ضرورت اساسی بوده و دارای  مدیران با کارکنان،

افزایی مزایای مختلفی ازجمله افزایش بازدهی که به هم

 باشد.، میشودکارکنان و سازمان منجر می

 زمانی و است جریان یک یا فرآیند یک عنوانبه ارتباطات

 مسئله یا مشکل دچار فرآیند، که شودمی روبرو با مشکل

 برقراری توانایی در منظوربه کارمند یا یک مدیر یک .شود

 دارد، نیاز ارتباطی هایمهارت به مؤثر، ارتباطات

 اجتماعی فاصله تواندنیز می اجتماعی پذیریمسئولیت

 کند تعیین جامعه آن دیگر افراد با را سازمان یک کارکنان

 هایانسان درگرو ایجامعه هر و پیشرفت رشد

 و مدیریت اداره به نسبت افراد اهتمام است، پذیرمسئولیت

 پیرامون هایپدیده به نسبت مسئولانه واکنش و امور

 هایمهارت تقویت انسانی و و اخلاقی رشد خویش،

 افزایش لحاظ به همچنین و داشت خواهد بر در را ارتباطی

 العادهفوق جامعه افراد روانی تسکین و رفاه اجتماعی

 بود. خواهد تأثیرگذار
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 گیرینتیجه

اهمیت  به مدیران اشراف به دلیل حاضر مطالعه هاییافته

 نمود فراهم را فرصتی های ارتباطات درون بخشی،و چالش

 گذارانسیاست برای گشای خوبیو راه راهنما تواندکه می

و  ریزیبرنامه منظوربه هادانشگاه ارشد مسئولین و

 عملکرد ارتقاء و همچنین برخورد با مشکلات چگونگی

 .کشور باشد نظام سلامت مدیران

 

 تقدير و تشکر

مطالعه حاضر بخشی از پایان نامه کارشناسی ارشد دانشگاه 

ه صورت مستقل آزاد اسلامی واحد مرودشت می باشد که ب

انجام شده است. نگارندگان برخود لازم می دانند از 

زحمات و همکاری بی دریغ کلیه مدیران مراکز آموزشی 

کننده در این درمانی دانشگاه علوم پزشکی شیراز شرکت

پژوهش که ما را در انجام این پژوهش همراهی کردند 

 کمال تشکر و قدردانی را داریم.
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