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Introduction: Employee relationships at universities are a set of frameworks, 

policies, and methods that can lead to the effectiveness and efficiency of human 

resources. Considering the importance of the employee relationships system at 

universities, we in the present study aims to identify the components of the 

employee relationships system based on knowledge-based organizational 

structures at medical universities. 

Methods: This is a qualitative study with a phenomenological research 

strategy. The population we recruited for this study was professors of health 

services management, presidents of universities of medical sciences in the 9th 

district of Amayesh, and professors of Public Management Department at 

Islamic Azad University, Birjand Branch. We used semi-structured interviews 

to collect data. Also, we conducted interviews through content analysis (open 

and axial coding). 

Results: According to the results of this study, we were able to identify eight 

main themes that are as follows: Relationships based on trust, informal and 

organic relationships, relationships based on transparency, relationships based 

on knowledge and expertise development, cooperation between organizational, 

goal-based relationships, ethical charter relationships, team relationships. 

Conclusion: According to the results, we can make the claim that proper 

relationships among employees at universities are a prerequisite toward the 

improvement of knowledge management, which further leads to increased 

efficiency, motivation, and efficiency of employees at the university. In order 

to create a knowledge-based organizational structure, policymakers should pay 

more attention to these factors in employee relationships. 
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محور در دانش یبر تمدن سازمان یکارکنان مبتن نیروابط ب ستمیس یهامؤلفه
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است  ییها و روش ها استیس ها، از چارچوب یا ها، مجموعهکارکنان در دانشگاه نیروابط بمقدمه: 

 یهامؤلفه ییمطالعه حاضر به شناسا رو،نیشود. ازا یانسان یروین یو کارآمد یمنجر به اثربخش تواندیکه م

 رداخته است.پ یعلوم پزشک یهامحور در دانشگاهدانش یبر تمدن سازمان یروابط کارکنان مبتن ستمیس

انجام  یفیتوص یاسدارشنیو روش پد یفیک کردیبود که با رو یپژوهش حاضر از نوع کاربرد: هاروش

نُه  منطقه یعلوم پزشک یهادانشگاه رانیمد ،یخدمات بهداشت درمان تیریمد دیاسات یشد. جامعه آمار

هدفمند  یریگنمونه وهیبودند که به ش رجندیب یدانشگاه آزاد اسلام یدولت تیریگروه مد دیو اسات یشیآما

 افتهیتفاده شد.اس افتهیساختار مهیاطلاعات از مصاحبه ن یآورجمع یانتخاب شدند. برا ینفر تا اشباع نظر 61

 شد. لی( تحلیباز و محور یمحتوا )کدگذار لیها با روش  تحلمصاحبه یها

 ک،یو ارگان یمررسیبر اعتماد، روابط غ یروابط مبتن یپژوهش، هشت تم اصل نیا جیبر اساس نتا ها:یافته

بر  یروابط مبتن ،یسازمان نیب یصص، همکاربر توسعه دانش و تخ یروابط مبتن ت،یبر شفاف یروابط مبتن

 شد. ییشناسا یارتباطات گروه ،یبر منشور اخلاق یتحقق اهداف، روابط مبتن

 تیموفق شرطشیکارکنان سازمان پ نیگفت روابط مناسب ب توانیم جیبا توجه به نتا: گیرییجهنت

. ها خواهد شدآن یو کارآمد زهیانگ جادیا ،ییکارا شیکه منجر به افزا شودیدانش محسوب م تیریمد

 شود. یشتریبه عوامل مؤثر در روابط کارکنان توجه ب دیمحور بادانش یتمدن سازمان جادیا یبرا ن،یبنابرا
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ها کارکردهای مهم و نقشی حیاتی در زندگی امروزه سازمان

ن بدو. ددارناقتصادی، اجتماعی، فرهنگی و اداره امور جامعه 

خود اهداف توانند به های کارآمد و پویا، افراد نمیسازمان

ر د. یافته و نیازهای گوناگون خود را برآورده سازنددست

 ها،د که هر یک از آننمنابع ارزشمندی وجود دار ها،سازمان

ی نیروی انسان کند؛ اما نقشنقش مهمی در موفقیت ایفا می

 تهافزونی یافاهمیت روزترین سرمایه هر سازمان، عنوان مهمبه

مدیریت کردن این سرمایه ارزشمند و  کهطوریبه. است

ت تمی و مدیرینیازمند رویکرد سیساستفاده بهینه از آن، 

ی منابع انسانحوزه مدیریت [در6استراتژیک است.]

وابط رتوان بین سیستم هایی مطرح است که چگونه میچالش

 ،اهنگیبا بافت سازمان ازجمله تمدن سازمانی هم کارکنان

روابط کارکنان  ستمیس[ 3ی و انسجام ایجاد کرد. ]کپارچگی

شود یمدیریتی مربوط م استراتژیک هایفعالیتبه آن دسته از 

ین شناختی بکه با تدوین، اعمال و نظارت بر قراردادهای روان

ار کند و بدین گونه به محیط ککارفرما و کارکنان نظارت می

دهد. روابط با شکل می فیزیکی و مبنای هنجاری سازمان

ای از کارکنان سیستمی غیرملموس است که شامل مجموعه

در  هایی است که باهمها و روشها، سیاستچارچوب

های اصلی سازمان نقش ها و فلسفهتعریف و حفظ ارزش

در  نکارکناهای روابط با کنند. بیشتر تعریفاصلی ایفا می

منابع  های لیتفعاخاص از  ایمجموعهادبیات حول محور 

ها توان به رسیدگی شکایتمثال میعنوانچرخد. بهانسانی می

ها و رعایت مقررات انضباطی درباره کارکنان و اعتراض

اشاره کرد و هدف روشن ساختن این مطلب است که 

د. کننهای سازمانی را رعایت میکارکنان هنجارها و سیاست

وعی ن کارکنان موض[ ولی اصولاً توجه به سیستم روابط بی2]

[ 3ها یا وظایف منابع انسانی است. ]نقش فراتر از مجموعه

 لحادر  مدیریت عرصهدر  وینین مفاهیمهمچنین، 

در  مدیریته زوـح پویاییدهنده نشان کهست ا گیریشکل

در  یرـهبر مـمعظ ممقا تبیانا به توجه باباشد. می هاسازمان

 ینا دنبو بومیو  سلامیا بر تأکید ،نسانیا خصوص علوم

 انندیشمندا مهم التـسر هـب هـمینز یندر ا پردازینظریه م،علو

ای بنام طرح مقوله [0ت. ]ـسا شدهتبدیل نیایرا نمحققاو 

از مقوله کیفیت و ورود به عصر ار تمدن سازمانی در عصر گذ

آن را  [0] که پروفسور میرسپاسی است نوآوری و کارآفرینی

ارزیابی تعالی سازمانی مطرح در  متداولعنوان الگوی به

های مختلف چندانی در حوزه قدمت . این الگواست گردیده

 هاییتمدن سازمانی دربرگیرنده فرهنگ [1. ]مدیریت ندارد

تواند زمینه لازم را برای تربیت نیروی انسانی است که می

[ تمدن سازمانی 1منظم و هدفمند در سازمان فراهم کند. ]

مدار و محور، انسانهای عدالت محور، دانشفهدارای مؤل

محور [ در این میان تمدن سازمانی دانش0جامعه مدار است. ]

بر حاکم بودن تفکر مدیریت دانش و سرمایه فکری، بهسازی 

و توسعه منابع سازمانی نسبت به کارکنان خود تأکید دارد. 

 یو خارج یدانش داخل تیاهم محورهای دانشسازمان [7]

 نیز اا یاستفاده حداکثر یبرا فنونیکنند و از درک می را

خود استفاده  انیکارکنان، سهامداران و مشتر یدانش برا

ها دارای اهمیت سازمان در امروزه مدنیت [8. ]کنندمی

 هایگروه و انسانی هایسرمایه از بسیاری که معضلی است؛

 دولتی مراتب سلسله های سازمان ویژهبه ها در سازمان کاری

 مدنیت از خارج رفتارهای برند. وجودمی رنج آن نبود از

 روابط در فردی حقوق رعایت عدم به دلیل هاسازمان در

های سازمان در کاری هایبخش دیگر بین و همکاران بین

 سازمان منفی در رفتارهای ترویج ساززمینه تواندمی دولتی

 کند سازمانتلاش میطور مسلم، تمدن سازمانی به [9باشد. ]

 یهامراتبی به سازمانرا از حالت دستورالعملی و سلسله

 و کند تبدیل( محرک خود انگیزشی و )خود خودانگاره

 ی،سازمانهای دستیابی به اهداف و آرمان راستای در شکبی

امروزه  ،نیمثبتی قلمداد شود. همچننقطه  تواندمی موضوع این

به  ازیشوند ن لیمان متمدن تبدبه ساز نکهیا یها براسازمان

سازمان بنابراین،  .محتوا دارند رییدر شکل سازمان و تغ رییتغ

ه یابد کای دست میجانبههمه رییتغ نیبه چن یدر صورت

ند. ک رییبتوانند متناسب با آن تغ یانسانتأمین نیروی  ستمیس

های علوم دانشگاه مدیران امروزه برای [ بنابراین، آنچه1]

 اثربخشی پایین سطح شود،می شناخته مهمی دغدغهپزشکی 

 های موجودشده است. چالشتدوین اهداف به در دستیابی

 مقدمه
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در سیستم روابط کارکنان نسبت به فرهنگ روابط انسانی، 

رفتار شهروندی سازمانی، اخلاق سازمانی و همکاری و 

مشارکت کارکنان برای رسیدن به اهداف بلندمدت 

 رفتاری متمدن الگوهای به توجهیبی دهدهننشان ها،دانشگاه

 تمدن زیرا های علوم پزشکی است؛دانشگاه در گونه

 معنویت متعالی، هایارزش کند اخلاق،می تلاش سازمانی

سازمان  در انسانیت اساس بر را علمی هایتوانمندی و

 است این پی در تمدن سازمانی دیگر، سوی دهد. از پرورش

همچنین  و کاری بین کارکنان فرایندهای در را نظم که

 تأکید با کارکنان وظایف و هافعالیت خودکار انجام

 به ایجاد همدلی و روابط کاری مفید بین کارکنان ازحدبیش

 توجه کنار در هادانشگاه پویایی مؤید این که دهد ترویج

اخلاق، ارتباطات گروهی و تعالی دانشگاه خواهد  پرورش به

محور برای گذار توجه به تمدن سازمانی دانش .بود

م نسل سوم و چهار هایهای علوم پزشکی به دانشگاهدانشگاه

توجهی به تمدن از اهمیت بالایی برخوردار است. با بی

شغلی  سازمانی، اساتید و کارکنان دچار نوعی فرسودگی

دانشگاه رواج  در نامناسب اجتماعی روابط سازمانی و و شده

 انگیزه نیروی رفتن بین را برای از و زمینه اهد کردپیدا خو

افزایش خواهد  انحرافی و عرف از خارج رفتارهای و انسانی

 غایی اهداف و سرشت با منفی رفتارهای شکداد. بی

اساتید و کارکنان  اعم از های علوم پزشکیدانشگاه

 های منفینگرش به تواندو می ندارد همخوانی هادانشگاه

در  انسانی نیروی کاری تعهد عدم و انسانی نیروی بین در

وابط ر ستمیس تیبا توجه به اهم ،نیبنابرا .شود منجر سازمان

ودن نو ب ،کار آیی سازمان شیو افزا یدر اثربخش کارکنان

 نیدر ا یقاتیو کمبود خلأهای تحق یمفهوم تمدن سازمان

. ودشمطالعه در کشور ما احساس می نیکماکان انجام ا نهیزم

ویژه در به یبا توجه به ضرورت تمدن سازمان همچنین،

بر شناخت  یپژوهش محقق سع نیدر ا ،یهای دولتسازمان

محور شدان یبر تمدن سازمان یمبتن روابط کارکنان ستمیس

 دارد.

پژوهش حاضر از نوع کاربردی بود که با رویکرد کیفی و 

به  ،همطالع نیادر روش پدیدار شناختی توصیفی انجام شد. 

نابع های مبه سیستم سبتچندجانبه ن کردیاتخاذ رو لیدل

بر  یبتنم روابط کارکنان ستمیس نییتب نحوهو شناخت  یانسان

و  استفاده شد یفیک کردیاز رو ،محوری دانشتمدن سازمان

د. از نوع پدیدار شناختی بو قیراستا استراتژی تحق نیدر هم

جامعه آماری مطالعه، اساتید مدیریت خدمات بهداشت 

های علوم پزشکی کلان منطقه نهُ درمانی، مدیران دانشگاه

 یپزشکهای علوم آمایشی وزارت بهداشت شامل دانشگاه

مشهد، بیرجند، بجنورد، سبزوار، گناباد، نیشابور، )

ت اساتید گروه مدیریجام، اسفراین( و حیدریه، تربتتربت

دولتی دانشگاه آزاد اسلامی بیرجند بود. برای ورود به مطالعه 

کنندگانی انتخاب شدند که رضایت کامل برای مشارکت

 همکاری در پژوهش و آگاهی نسبت به موضوع مطالعه بر

دگان کننمشارکت سابقه پژوهشی، آموزشی و مدیریتیاساس 

 گروهشامل دو  لعهکنندگان در این مطاداشتند. مشارکت

منظور از خبرگان نظری بودند.  خبرگان نظری و تجربی

در ارتباط با موضوع پژوهش دارای آثار  هستند کهافرادی 

ه در امر ک استمنظور از خبرگان تجربی افرادی بودند.  علمی

سیستم تأمین نیروی انسانی مبتنی بر تمدن سازمانی 

ز ا شوندگانحبهمصا .اندبودهدارای تجربیات  محوردانش

نفر  پنج شامل که انتخاب شدند هدفمندگیری طریق نمونه

ها در مصاحبه بود.نفر خبرگان تجربی  66خبرگان نظری و 

از تجارب افراد درباره حوزه پژوهش به عات موردنیاز لااط

های علوم پزشکی این مطالعه در محیط دانشگاه دست آمد.

آمایشی وزارت بهداشت و در بازه زمانی  9کلان منطقه 

ابزار انجام شد.  6299تا  6298ساله از اسفند سال یک

در بخش مطالعه ادبیات و پیشینه تحقیق،  دادهگردآوری 

برداری و در بخش رویکرد عاتی و فیشلاهای اطبانک

ل، از . برای طراحی مدبود ساختاریافته نیمهکیفی، مصاحبه 

 حتوامبر اساس روش تحلیل  نیمه ساختاریافتهروش مصاحبه 

م ها به شیوه تحلیل ت. پس از انجام مصاحبه، دادهاستفاده شد

صورت باز و محوری کدگذاری شد. جهت تحلیل به

های کیفی به روش تحلیل محتوا از رویکرد استقرایی داده

  اساس استفاده شد. لذا، بر این عاتحجم اطلاجهت کاهش 

 هاروش
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 .شده از مصاحبه باشداطلاعات استخراج  ز ا شده ممکن است شامل تمام یا بخشیمحتوای انتخاب

 مصاحبه در کنندگانمشارکت کلی : مشخصات6جدول 

بتنی بر م روابط کارکنانسیستم  هایمؤلفه منظور تعیـینبه

بـرای  محتوا، از روش تحلیل محورتمدن سازمانی دانش

، امحتوآمده استفاده شد. تحلیل دستبه هایتحلیـل داده

روشی برای شناخت، تحلیل و گزارش الگوهـای موجـود در 

است. این روش، فرایندی برای تحلیل  کیفـیهای داده

های پراکنده و متنوع را به های متنی است و دادهداده

م، مبین یا ت محتواکند. تبدیل می هایی غنـی و تفصـیلیداده

تحقیق است و تـا  تها و سؤالااطلاعات مهمی درباره داده

ای از الگوی موجود در مجموعه حـدی، معنـا و مفهـوم

در  ی حاصل از مصاحبههادادهدهد. را نشان می هاداده

فاده و بـا اسـت ی پنهانبـا روش تحلیـل محتـواپژوهش حاضر 

 پژوهش در. شدتحلیـل  63نسـخه  MAXQDAافزار از نرم

 ینکلنگوبا و ل معیار چهار از هایافته اعتبارسنجی برای حاضر

 و پذیریاطمینان پذیری،تعمیم اعتبارپذیری، شـامل

برای ارزیابی [ بنابراین، 61] .شد استفاده ییدپذیریتأ

 ؛شداعتبارپذیری نیز، از روش بازخور اعضـا اسـتفاده 

های پـژوهش در اختیار ای کـه نتـایج و یافتهگونهبه

 ها وها صحت یافتهکنندگان قرار گرفت و آنمشارکت

، پذیریتفسیرها را تأیید کردند. برای ارزیابی تعمیم

فسیر گیری تا تپژوهشـگران بـه شرح فرایند پژوهش از نمونه

عنوان ها را بهای از متن مصاحبهها پرداخته و نمونهیافته

که خواننده بتواند نحویکردند، به مصـادیقی ارائـه

ـی بـرای بررس ،کنـد. همچنـین پذیری آن را ارزیـابیانتقال

 ها تحتیل دادهآوری و تحلجمع پذیری از نتـایج،اطمینان

نظارت چنـد تـن از اسـاتید حـوزه مـدیریت انجـام گرفـت و 

های تأییدپذیری نتایج، یافته در نهایـت بـرای ارزیـابی

 د رسید.به تأیی گرفت وپژوهش در اختیار اساتید مذکور قرار 

ر د روش پایایی بازآزمایی باها برای سنجش پایایی مصاحبه

 برای روش توافق درون موضوعیاز  دو نوبت انجام شد که

 بـرای[ 61] ها استفاده شد.سنجش همبستگی بین پاسخ

صله شـد و بافا انجاممحاسبه پایایی بازآزمون، سـه مصـاحبه 

دو هفتـه پـس از کدگـذاری اولیـه، پایـایی بـازآزمون 

 سابقه کار رشته تحصیلی رتبه علمی سمت سن ردیف

 66 مدیریت دولتی استادیار استاد دانشگاه 00 6

 1 مدیریت دولتی گرایش منابع انسانی استادیار استاد دانشگاه 23 3

 1 مدیریت دولتی گرایش منابع انسانی استادیار مدیر در دانشگاه علوم پزشکی 20 2

علوم پزشکی مدیر در دانشگاه 12 0  69 بیوشیمی دانشیار 

 1 مدیریت خدمات بهداشتی و درمانی استادیار مدیر در دانشگاه علوم پزشکی 21 1

پزشکیروان دانشیار مدیر در دانشگاه علوم پزشکی 16 1  69 

 38 چشم استاد مدیر در دانشگاه علوم پزشکی 11 7

آموزش عالیمدیریت  استادیار مدیر در دانشگاه علوم پزشکی 16 8  31 

 31 مدیریت خدمات بهداشتی و درمانی دانشیار استاد دانشگاه 08 9

 31 مدیریت خدمات بهداشتی و درمانی استادیار مدیر در دانشگاه علوم پزشکی 16 61

 63 پرستاری دانشیار مدیر در دانشگاه علوم پزشکی 03 66

خدمات بهداشتی و درمانیمدیریت  استادیار مدیر در دانشگاه علوم پزشکی 27 63  0 

و درمانی مدیرت خدمات بهداشتی استادیار مدیر در دانشگاه علوم پزشکی 28 62  1 

 61 فیزیولوژی استادیار مدیر در دانشگاه علوم پزشکی 07 60

 68 پرستاری دانشیار مدیر در دانشگاه علوم پزشکی 09 61

عروققلب و  استاد مدیر در دانشگاه علوم پزشکی 11 61  38 
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و دست آمد  درصد به 81 شد که مقدار محاسبههای مصاحبه

ها درصد، پایایی مصاحبه 71از  ریل کسب امتیاز بیشتبه دل

 شد )جدول دو(.تأیید 
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 88 6 0 9 1م  6

 78 1 9 32 9م  3

 91 3 61 33 60م  2

 81 8 32 10 مجموع

برای محاسبه پایایی مصاحبه به روش توافق درون  ،همچنین

درخواست شد  علمی دانشگاهعضو هیئتموضوعی، از یک 

عنوان پژوهشگر همکار، سه مصاحبه را کدگذاری کند. که به

 ها به روش توافق درون موضوعی در ایـنپایایی مصاحبه

درصد بود و با توجه به اینکه میزان پایایی  81تحقیق برابر با 

 دش، قابلیـت اعتمـاد کدگـذاری تأییـد بوددرصد  71بیشتر از 

ها پایایی تحلیل مصاحبه وضعیتتوان ادعا کرد می که

 جدول سه(.مطلوب بود )

 : محاسبه پایایی بین دو کدگذار2جدول 
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 11 0 0 63 1م  6

 90 6 9 69 9م  3

 71 1 9 30 60م  2

 مجموع 81 66 33 11 مجموع

نفر از خبرگان مصاحبه شد.  61آوری اطلاعات با برای جمع

درصد از نمونه آماری موردمطالعه متخصصان مدیریت  7/02

های درصد مدیران دانشگاه 1/27خدمات بهداشتی و درمانی، 

درصد متخصصان مدیریت دولتی بودند.  7/68علوم پزشکی، 

درصد از نمونه آماری موردمطالعه  3/86 بر اساس جنسیت

درصد از  2/11زن و بر اساس رتبه علمی  درصد 8/68مرد و 

ر درصد دانشیا 3/26کنندگان در مصاحبه استادیار، مشارکت

های مصاحبه  با استفاده از یافته ودند.درصد استاد ب 1/63و 

و همچنین فرایند کدگذاری باز و محوری  تحلیل محتوا

تم فرعی و  23مفهوم،  18تحلیل شد. پس از تحلیل محتوا، 

 شناسایی شد )جدول چهار(. هشت تم اصلی

 های پژوهش با استفاده از تحلیل محتوا: یافته0جدول 

ف
ردی

 

 تم اصلی یتم فرع

6 

 همدلی بر مبتنی ارتباط برقراری -6

 کارکنان بین صداقت بر مبتنی روابط -3

 کارکنان و مدیر بین یاعتماد سازمان -2

روابط مبتنی 

 بر اعتماد

3 

 ارگانیک سازمان بر مبتنی روابط -6

 عاطفی رویکرد با دانشگاه مدیریت -3

 زانهدلسو و دوستانه صورتبه کارکنان روابط -2

 مدیران پدرانه و ایثارگری روحیه تقویت -0

 کارکنان بین در مورب و افقی ارتباطات -1

 کارکنان مشارکت بر مبتنی روابط -1

 انکارکن اجتماعی رضایت بر مبتنی روابط -7

 دهیبر خودسازمان مبتنی کارکنان روابط -8

روابط 

 غیررسمی و

 ارگانیک

2 

 اخلاقیات بر مبتنی و شفاف روابط -6

 سازمان سیاسی شفافیت -3 

 دانشگاه کارکنان بین در کاری شفافیت -2

 دانشگاه کاری واحدهای شفافیت -0

روابط مبتنی 

 بر شفافیت

0 

 وسعهت با هابر مشارکت مبتنی کارکنان روابط -6

 فناوری و دانش

 متخصص کارکنان جذب بر مبتنی روابط -3

روابط مبتنی 

بر توسعه 

دانش و 

 تخصص

1 

 رهمذاک و بر همکاری مبتنی کارکنان روابط -6

 همکاری یهامهارت فرهنگ ایجاد -3

 همدلی بر مبتنی کاری محیط خلق -2

 ارتباطات تشویق به عامل مدیران -0

همکاری بین 

 سازمانی

1 

 ییگراهدف بر مبتنی کارکنان روابط -6

 سازمان بهبود بر مبتنی روابط -3

 سازمان اهداف با فردی اهداف راستاییهم -2

روابط مبتنی 

بر تحقق 

 اهداف

7 

 بااخلاق کارکنان جذب بر مبتنی روابط -6

 مؤدب کارکنان جذب بر مبتنی روابط -3

 معنوی مالکیت احساس -2

روابط مبتنی 

بر منشور 

 اخلاقی

8 

 محوریگروه روابط برقراری -6

 کارکنان بین مثبت روابط -3

 کارکنان داوطلبانه تعاملات -2

 سازمانی عدالت بر مبتنی مؤثر ارتباطات -0

ارتباطات 

 گروهی

 هایافته
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ر کنندگان داغلب شرکت :روابط مبتنی بر اعتماد -1

اعتماد سازمانی موجب اثربخشی و مطالعه معتقد بودند که 

که طوریشود. بهحذف موانع محدودکننده در جوامع می

وسیله همکاری، انسجام و توان اطمینان حاصل کرد که بهمی

شوند که برای های جدیدی خلق میموجود ایدههماهنگی 

شوندگان بیان کرد: یکی از مصاحبه .کل سازمان مفیدند

 رب دهی شود تا مبتنیروابط کارکنان باید طوری سازمان»

ها باشد روابط بین فردی در سازمان همدلی و صداقت

شونده احبه. مص«بینی سازمانی باید باشدشده از خوشبرگرفته

ی از یک بین کارکنان اعتماد متقابل»د است: دیگر معتق

های ارگانیک و مشارکت محور چون الزامات سازمان

که سطح اعتماد در روابط میان  زمانیباشد. دانشگاه می

 ینپای دانشگاه علمی، دانشجویان و کارکنانی هیئتاعضا

 «.ی به تبادل دانش دارندکمترباشد، افراد تمایل 

 شوندگان درمصاحبه :گانیکروابط غیررسمی و ار -2 

بیان کردند که در  مؤلفه روابط غیررسمی و ارگانیک

 از مهمی جنبه غیررسمی های علوم پزشکی روابطدانشگاه

 ساختار تواننددهند و میتشکیل می را ساختار سازمانی

در این زمینه کنند.  تشریح ترغنی و بهتر را کار محیط واقعی

-گاهاگر قرار است دانش»: کرد شوندگان بیانیکی از مصاحبه

د د، فرایننمحور حرکت کنها به سمت تمدن سازمانی دانش

ی باید علمو نوع شکل ارتباطی بین کارکنان و اعضاء هیئت

از رویکرد خشک و استبدادی فاصله گرفته به سمت رویکرد 

 توسعه برای هرحالبه «.دوستانه و رویکرد عاطفی پیش رود

 جدید نیازهای بتوانند که جدید ساختار اشکال ترسیم و

ساختاری  ابعاد به برآورده سازند نیاز را محوریدانش محیط

  دارد. بالاتر سطح

این  شوندگان درمصاحبه: روابط مبتنی بر شفافیت  -3

 شفافیت درک هاسازمان اصلی مؤلفه معتقد بودند که چالش

شوندگان یکی از مصاحبه است. آن سازیپیاده چگونگی و

روابط بین فردی کارکنان گنگ و مبهم است »اعلام داشت: 

که نیاز به بازنگری اساسی و شفافیت در روابط دارد. روابط 

سختی بین کارکنان با یکدیگر و همچنین با مدیر و 

. لذا، توجه به روابط «زیرمجموعه خود در سازمان وجود دارد

د مدنظر ات و شفافیت واحدها بایبین کارکنان مبتنی بر اخلاقی

  قرار گیرد.

ر اکث: روابط مبتنی بر توسعه دانش و تخصص -4

دانش  یریکارگکنندگان معتقد بودند که توسعه و بهشرکت

های متمدن سازمانترین فرآیند عملکرد دانش در مهمجزو 

ین متأسفانه روابط ب»یکی از متخصصان بیان داشت: است. 

نوع  نیست و این ایدانش و توسعه حرفهکارکنان مبتنی بر 

 ترشیبکه شود. ازآنجاییها تلقی میروابط باطل ازنظر آن

نوع  توانند یکبا همدیگر روابط رسمی دارند و نمی کارکنان

. لذا، «رابطه مبتنی بر دانش و اشتراک دانش برقرار کنند

مت های علوم پزشکی به ستوان گفت برای اینکه دانشگاهمی

محور و کارآفرین حرکت کنند، نیاز است های دانشاهدانشگ

وسعه ها مبتنی بر تروابط بین فردی و روابط بین سازمانی آن

  دانش و تخصص باشد.

ی های بین سازمانی یکمشارکت: همکاری بین سازمانی -5 

ترین ابزار از قدرتمندترین عوامل ایجاد ارزش و جزو مهم

یکی از شوند. ب میمحسو کار آیی و اثربخشی سازمان

لمی ارتباط ع»شوندگان در این خصوص معتقد بود: مصاحبه

ها وجود دارد و بیشتر ارتباطات، غیر کمی بین سازمان

ی ارک تیفیکاثربخش هستند و موجب سوددهی و ارتقاء 

 ها به سمتشوند. بعلاوه اگر قرار است سازمانها نمیسازمان

د یک نوع روابط محوری پیش برود، نیازمند ایجادانش

. بنابراین، ضرورت ارتباط بین «همدلانه سازمانی است

ها تخصصی متناظر در سازمان مدیرانمدیران ستادی و 

  رسد.منظور ارتقاء اثربخشی سازمانی اساسی به نظر میبه

ر شوندگان دمصاحبه: روابط مبتنی بر تحقق اهداف -6

ترین مبتنی بر هدف، بالا روابطدر این مؤلفه معتقد بودند که 

 .در تعیین هدف است کارکنان در سازماناولویت مشارکت 

-دازهسنجش و انتأیید و قابللمس، قابلها باید قابلاین هدف

ت: شوندگان بیان داش. همچنین، یکی از مصاحبهگیری باشد

های علوم پزشکی در رسالت و اگر قرار است دانشگاه»

شند و بتوانند مبتنی بر اسناد های خویش موفق بامأموریت

 د روابط ابتدا بای .بالادستی و اهداف کلان کشور حرکت کنند

 بین کارکنان و اعضای هیأت علمی آن ها مبتنی بر اهداف 
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 «.شده باشدسازمانی تعریف

در این مؤلفه  :روابط مبتنی بر منشور اخلاقی -7 

یچیده پعنوان نهاد دانشگاه بهکنندگان معتقدند که شرکت

امعه ج یو اجتماع یمهم، به انتظام اخلاق یو کانون یفرهنگ

و  و حفظ یکند و در جهت بهبود کیفیت زندگکمک می

ت. ل اسئهایی قاخود مسئولیت یو نشاط جامعه برا ییایپو

یشرو پ هایدانشگاه»شوندگان بیان داشت: یکی از مصاحبه

حیط طور مداوم برای ایجاد فضای اخلاقی بهتر در مبه

 باید بر هادانشگاه ،کنند. همچنینوکار تلاش میکسب

اخلاقی  وکاربتوانند کسباخلاقیات کارکنان تمرکز کنند تا 

  .«ایجاد کنند

کنندگان معتقد بودند که شرکت: ارتباطات گروهی -8

تر تعاملات داوطلبانه، آشکار و شفاف، امکان گسترش عمیق

ای هدر دانشگاهغیررسمی، شخصی و رفتاری را  ارتباطات

این عوامل اثر  که سازندیم فراهمعلوم پزشکی 

زمینه  . در اینای در موفقیت مدیریت دانش دارندکنندهتعیین

و  وجود روابط عاطفی»شوندگان بیان کرد: یکی از مصاحبه

-فراگیر در ساختاردهی سازمان به کارکنان اجازه میگروهی 

های سازمانی به شیوه یهایها توانمندزشدهد به ار

ای بسیار هیافته پاسخ دهند. این بستر فرهنگی فرصتسازمان

حال کند و درعینزیادی برای خلاقیت و نوآوری ایجاد می

 .«انسجام را نیز به همراه دارد

هایی هستند که در هر سازمان علوم پزشکی هایدانشگاه

 حفظ سلامت مردم، مانندهای عظیمی مسئولیت جامعه،

پژوهش و تولید دانش نو، حفظ و انتقال میراث فرهنگی، 

-تحکیم مبانی اخلاقی و اجتماعی دانشجویان و ایجاد مهارت

شوندگان، مطابق با نظرات مصاحبه. دارندها را بر عهده

ماد اعتی و اعتماد محور، بر اعتماد یارتباط مبتن یبرقرار

مهم است. اعتماد یکی از عناصر کلیدی در  نکارکنا سازمانی

ساز مشارکت و همکاری میان اعضای روابط بوده که زمینه

که مدیران  دادنشان  های این پژوهشیافتهجامعه است. 

 آمایشی باید 9های علوم پزشکی کلان منطقه دانشگاه

فرهنگ اعتماد را در دانشگاه ایجاد نمایند. عواملی مانند عمل 

شده به اعضاء، توجه به منافع کارکنان، ی دادههابه قول

منظور شده بهرعایت انصاف و عدالت از راهبردهای عنوان

ارتقاء سطح اعتماد در دانشگاه است. رهبر باید به نیازها و 

ها منافع کارکنان حساسیت نشان دهد، در جلسات، منافع آن

محمدی و ها خیرخواه باشد. را حفظ کند و نسبت به آن

که اعتماد سازمانی در مطالعه خود نشان دادند [ 66]کاران هم

ر طورکلی دکارکنان در دانشگاه علوم پزشکی کرمان به

 [ بیان کردند63. همچنین، لین و تانگ ]سطح متوسط است

 یکی از الزامات در بین کارکنان دانشگاه اعتماد متقابل

 که زمانیباشد. های ارگانیک و مشارکت محور میسازمان

سطح اعتماد در روابط میان اعضاء سازمان بالا باشد، افراد 

تمایل بیشتری به تبادل دانش دارند. افزایش و تبادل دانش در 

وجود  . بنابراین،شوداثر اعتماد متقابل موجب خلق دانش می

اعتماد، همکاری، هماهنگی و انسجام میان کارکنان موجب 

ارهای گردد. ساختهای جدید میگیری ایدهشکل

محور به دلیل نیاز شدیدی که به تسهیم دانش دارند، دانش

 د.محوری مبتنی باشن محوری بر اعتماد جای کنترلباید به

 یررسمیروابط غ. در استی ررسمیروابط غدومین مؤلفه، 

 تانه،و دوس صورت دلسوزانهکارکنان به روابطرود انتظار می

 ،پدرانه ی وثارگریا هیروح، جامع تیقلانع از ترعاطفی

، ارکنانبر مشارکت ک یمبتنی، افق از نوع کارکنان ارتباطات

 روابط، کارکنان یاجتماع تیبر رضا یمبتن، ریفراگ یعاطف

 در تمدن دهیخودسازمان بر یکارکنان مبتن روابط، مورب

وجود روابط عاطفی محور طراحی شود. سازمانی دانش

ه دهد بان اجازه میفراگیر در ساختاردهی سازمان به کارکن

یافته های سازمانهای سازمانی به شیوهها توانمندیارزش

برای  های بسیار زیادیپاسخ دهند. این بستر فرهنگی، فرصت

حال انسجام را نیز کند و درعینخلاقیت و نوآوری ایجاد می

افزایی عواطف سازمانی و حداکثر کردن به همراه دارد. هم

های خلاقانه، ن موجب تشویق مساعدتآزادی عمل کارکنا

ایجاد بینش سازمانی و در نهایت توسعه ظرفیت خود مدیریتی 

بر  [62. بوت و همکاران ]شودهای سازمانی میافراد و گروه

عدالت  و (پیچیدگی، رسمیت و تمرکز)ابعاد ساختار سازمانی 

 بحث
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لفه، سومین مؤ تأکید کرده است.ای، توزیعی و تعاملی رویه

ابط رو ستمیس . در خردهاست تیبر شفاف یط مبتنرواب

 تیفافش، اتیبر اخلاق یروابط شفاف و مبتنکارکنان باید 

ر ب یروابط مبتنی باشد. سازمان یواحدها و افرادی، اسیس

شود محور موجب میدر تمدن سازمانی دانش تیشفاف

ان ، میزنیهمچن آگاهی یابند. از انتظارات سازمانکارکنان 

ها به سازمان افزایش یابد و در جهت اهداف آنوفاداری 

بر  یتنروابط مبچهارمین مؤلفه،  سازمان تلاش بیشتری گردد.

بر  یروابط کارکنان مبتن. است توسعه دانش و تخصص

رکنان بر جذب کا یمبتن ها با توسعه دانش و فناوریمشارکت

محور با مشارکت کارکنان باشد. در سازمان دانش متخصص

نچز و یابد. سار میزان دانش و تخصص افزایش میبا یکدیگ

[ بون و همکاران، 61[ کاظمی و همکاران، ]60همکاران، ]

 نیب یهمکارپنجمین مؤلفه،  اند.به این مقوله اشاره کرده [61]

ی است. برای اجرای همکاری بین سازمانی به تشویق سازمان

ه دهای همکاری و مهارت آن تأکید شمدیران بر ایجاد محیط

محور مشارکت و همکاری بین های دانشاست. در سازمان

-شگاهگیری در دانتصمیمیابد. همچنین، کارکنان افزایش می

مدیران  و باشدمتمرکز صورت نیمهبه های علوم پزشکی باید

اه علوم . به عبارتی در دانشگباشندبه تفویض اختیار پایبند 

الی سطوح عپزشکی علاوه بر تجمع بعضی از اختیارات در 

 و ترسازمان، واگذاری بعضی اختیارات به سطوح پایین

ایی و آقا باباست.  مدنظرگیری فرهنگ مشارکت نیز شکل

ی سازمان نیب یهمکاربه  [68چلیوویکاس ] [ و67رحیمی، ]

 افبر تحقق اهد یروابط مبتنششمین مؤلفه،  اشاره کردند.

ه ان انگیزمحور با ایجاد مشارکت میزاست. در سازمان دانش

یابد در نتیجه کارکنان در جهت اهداف کارکنان افزایش می

کنند و منافع سازمان مقدم بر منافع فردی سازمان تلاش می

ه به ک گرددبرمیهای دانشگاه این امر به ماهیت فعالیت است.

ق منظور تحقهای تخصصی گوناگون بهها و فعالیتمهارت

افزایش مان از زمانی سازاهداف نیازمند است. پیچیدگی 

بالا در حوزه مأموریت  دانش و مهارت که نیازمند یابدمی

که  تأکید کردند [67آقا بابایی و رحیمی ]. سازمانی باشد

یدگی از پیچ علوم پزشکی کاشانساختار سازمانی دانشگاه 

 [69] و علیزاده اما پژوهش آقاجانی ؛بالایی برخوردار است

 و کانیکیم ساختار بینابین حالتی) انهیم ساختار وجود بیانگر

وابط رهفتمین مؤلفه،  .در کارکنان دانشگاه بود (ارگانیکی

ی های است. ملاک اصلی در سازمانبر منشور اخلاق یمبتن

ؤدب و م بر جذب کارکنان بااخلاق یروابط مبتنمحور دانش

ها اثربخش است. بنابراین، منشور اخلاقی در این سازمان

بیان کردند که  در مطالعه خود [31محمدزاده ]است. دعایی و 

امل شده در منشور اخلاقی به ترتیب شبیشترین مفاهیم ترویج

مشتری مداری، مفاهیم مذهبی، اهداف و بهبود سازمان، 

های اخلاقی، امور کارکنان و رشد و ارتقای جامعه ارزش

ی و های آموزشدر محیطاین نتایج کاربرد  . بنابراین،هستند

هشتمین مؤلفه، ارتباطات گروهی  شود.تأکید میگاهی دانش

است. مهارت ارتباط گروهی برای اطمینان از محقق شدن 

محور با های دانشاهداف، مهم و حیاتی هستند. در سازمان

ای هشود که کارکنان ایدهمحور باعث میایجاد روابط گروه

ر [ د36بین و همکاران ]جدید را به اشتراک بگذارند. جهان

ضعف آموزشی یکی از موانع کار مطالعه خود بیان کردند که 

. به اندبدان تأکید کردهکنندگان که مشارکت است گروهی

ها رسد باید در دوران دانشجویی در دانشگاهنظر می

و  ایصورت دورهبه گروهیهایی درباره کار آموزش

در مطالعه همچنین، هایی به دانشجویان ارائه شود. کارگاه

یکی از موانع اصلی در کار  [33ن ]میرمولایی و همکارا

، ازجمله نداشتن تجربه ها، نقص در آموزش و مهارتگروهی

این که  شده استاشارههای دوران تحصیل و ضعف آموزش

ها پروژه در سازمان گروه وظایفاختلال در موانع سبب 

 سویعلوم پزشکی برای حرکت به هایدانشگاه .شودمی

ها مبتنی بر تمدن نسل سوم و چهارم که ماهیت آن دانشگاه

محور است باید از فنون بهبود مشارکت سازمانی دانش

کاری  هایپذیری در توافقنامهکارکنان مانند افزایش انعطاف

و تأکید بر فرهنگ  منظور بهبودو تأکید بر کارگروهی به

یـــن اکنند. در مشترک بین کارکنان و مدیران استفاده می

پژوهــش صرفاً دیــدگاه مدیــران میانــی و ارشـد 

کلان منطقه نهُ آمایشی وزارت  های علـوم پزشـکیدانشگاه

ـج نتایاست. بنابراین، ممکن است  شدهبررسی بهداشت
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های دانشگاهتعمیم بـه سـایر راحتی قابلبهپژوهش حاضر 

 پژوهـش این هایمحدودیت که جزونباشــد علوم پزشکی 

 د.شومی محسوب

 
این مقاله حاصل : ی اخلاقیهادستورالعملرعایت 

ی نامه با عنوان الگوی سیستم منابع انسانی مبتنپایان بخشی از

، تخصصیدکتـری محور، در مقطع بر تمدن سازمانی دانش

، در سال ی واحــد بیرجنــدلامدانشــگاه آزاد اسـ مصوب

 شمارهلاق به کــد اخــبا  6299

IR.BUMS.REC.1398.320  اخذشده از دانشگاه علوم

 ت.اســ پزشکی بیرجند

پژوهش حاضر از سوی هیچ سازمانی  حمایت مالی:

 موردحمایت قرار نگرفته است.

گونه تعارض منافعی از سوی هیچ تعارض منافع: 

 نویسندگان گزارش نشده است.

دانند پژوهشگران بر خود لازم می تشکر و قدردانی:

های علوم پزشکی کلان منطقه نُه آمایشی میمانه از دانشگاهص

 قدردانی نمایند.
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