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  استاديار گروه مديريت دانشگاه فردوسي مشهد

  ژاله فرزانه حسن زاده

دانشجوي كارشناسي ارشد مديريت بازرگاني 

  دانشگاه فردوسي مشهد

   چكيده 

 خود را منتقـل   هاي    و دانسته ها    ها از طريق آن مهارت      انسان است و اط سرچشمه فرهنگ و تكامل جامعه       ارتب

گـذارد و پديـده اي بـه نـام ارتبـاط              مي فقدان آن عواقب و آثار جبران ناپذيري بر جاي        ،  از اين رو  . كنند مي

 و باعث اخلال در منفي گذاشتهتأثير تواند بر روابط بين فردي در محيط كار و كارآيي كاركنان              مي گريزي

 ادراك پرسـنل سـازمان از فـضاي سياسـي از       تأثيربررسي  ،  هدف اين مطالعه  . جريان ارتباطات سازماني شود   

بدين منظـور تحقيـق پيمايـشي در يـك          . طريق عدالت سازماني درك شده بر ميزان ارتباط گريزي آنهاست         

اي دولتي استان خراسـان رضـوي بـا اسـتفاده از ابـزار           نفري از پرسنل تمامي شعبات يكي از بانكه        265نمونه  

 مـستقيم ادراك از فـضاي سياسـي بـر ميـزان ارتبـاط               تأثير تحقيقنتايج  .  مورد آزمون قرار گرفت    نامه  پرسش

 غير مستقيم ادراك پرسـنل از فـضاي سياسـي بـر ميـزان ارتبـاط گريـزي از طريـق                      تأثيراما  را تأييد،   گريزي  

مديران بهتر است بـراي تـسهيل و تـسريع    ، با توجه به نتايج بيان شده. اثبات نرسيدادراك عدالت سازماني به    

مـسأله  ارتباط بين كاركنان به فـضاي سياسـي سـازمان و ادراك كاركنانـشان از آن توجـه كننـد چـون ايـن                         

 .تواند منجر به افزايش كارآيي و بهره وري سازمان شود   مي

  

  عدالت سازماني ، رفتارهاي سياسي، ت سازمانيسياس،  ارتباط گريزي: كليدي ه هايواژ
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Abstract: 
Communication is the source of society culture and evolution as Human can transfer 
their skills and knowledge to others by it . it's lack will have irretrievable effect and 
a phenomenon is called communication apprehension could have bad effects on 
interpersonal relationships in both workplace and employee's efficiency. It can 
disrupt organizational communication flow. This study aims to study the impact of 
organizational politics on communication apprehension caused by organizational 
justice. Therefore, it is examined among branches of a governmental bank in 
Khorasan Razavi province with 256 sample size. The findings support the impact of 
organizational politics on communication apprehension but organizational justice 
doesn't influence the impact of organizational politics on communication 
apprehension. With attention to the declared results, management should notice to 
organization politics and their employees’ perception from it because it can lead to 
increase organization efficiency and productivity.    
 
Keywords: communication apprehension, organizational politic, political behavior, 
organizational justice.  

 

  مقدمه 

 و فقدان آن عواقب و آثـار جبـران ناپـذيري            است؛ارتباط سرچشمه ي فرهنگ و تكامل جامعه        
سـكون نـسبي زمـان      ،   فقـدان زبـان    :تـوان بـه مـواردي ماننـد         مـي  گذارد كه از آن جملـه       مي جايبر  

انـسان دورافتـاده از     ،  در خـصوص فقـدان زبـان      . اشـاره كـرد   ها    اجتماعي و عدم امكان انتقال دانسته     
ن از اين رو آموخته هايش قابل انتقال نيست و امكا         . جامعه فاقد ابزار اساسي ارتباط يعني زبان است       

منظـور از سـكون نـسبي زمـان         . نخواهـد داشـت   نيـز   ديگـر را    هاي    استفاده از تجربيات انباشته انسان    
  موجبات احراز تخصص و ارتقـاي فرهنگـي را فـراهم           ؛ها با هم   اجتماعي يعني اين كه ارتباط انسان     
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 و  ؛باشـد   مي  ناچيز كند    مي ا زندگي حركت در حيات انساني كه تنه     حيطه   در صورتي كه     ،آورد مي
 بوده و زمـان اجتمـاعي او دچـار          دار  معنيحال و آينده وي فاقد تمايزي       ،  از اين رو روزهاي گذشته    

هـا    يكي ديگر از عواقبي كه ذكر شد عدم امكان انتقال دانـسته           . شود  مينوعي سكون يا تحجر نسبي      
خود را بـه    هاي    تهو دانس ها    يافتهها،    توانند مهارت   مي اجتماعاتدر  حضور  از طريق   ها    انسان. باشد مي

هاي ارتبـاطي هـم جهـت انتقـال          مهارتروز افزون دانش    گسترش   با توجه به     .ديگران منتقل سازند  
 افراد حداقل ، از طرف ديگر. ):Atashpoor & Kazemy , 2001 218 (كنند اهميت پيدا ميدانش 

صرف خواب  يك سوم   . كنند  مي  سپري ها  سازمانخود را در    ) دوران بزرگسالي (يك سوم زندگي    
مـا  در عمـل    بنـابراين   . گـذرد   مي  آن نيز به انجام امور مورد علاقه فرد        ي  شود و بقيه    مي و تجديد قوا  

كنترل يك سوم از عمر خود را به ديگران سپرده ايم و معطوف روابط پيچيـده قـدرت در سـازمان                     
  شده ايم

) Cleqq, Kornberger, Pitsis,2005:155.( اجتناب ناپـذير در   پديده هايي 1قدرت و سياست
ميزان .  امروزه وجود رفتارهاي سياسي در سازمان واقعيتي انكارناپذير است         ؛زندگي سازماني هستند  

روش اخلاقي و خلق و خـوي او بـستگي دارد افـرادي كـه     ، سياسي بودن هر فرد به ارزشهاي فردي     
سـت بـه كنـدي ارتقـا        اولي ممكن ا  . شديدا غير سياسي يا بسيار سياسي اند همگي زيان خواهند ديد          

در حالي كه دومي ممكن اسـت بـه خـود خـدمتي             ،  يابد و احساس كند كه كنار گذاشته شده است        
افرادي كه در دو طرف انتهايي طيف سياسي        . متهم شود و حيثيت و اعتبار خويش را از دست بدهد          

ول ميـزان   بـه طـور معم ـ    . آينـد   مـي  گيرند به عنوان افراد ضعيف در تلاش گروهي بـه شـمار             مي قرار
ي پيچيـده   هـا   سـازمان متوسطي از رفتارهاي سياسي حـساب شـده بـه عنـوان ابـزار ادامـه حيـات در                    

تواند بـر روي توانـايي برقـراري          مي بنابراين درك افراد از فضاي سياسي سازمان      . شود  مي محسوب
ضاي سياسي  كند كه ف    مي بيان) 2005( ديگر رابينز    طرف از   . بگذارد تأثيرارتباط آنها در محيط كار      

كننـد    مـي بيـان ، )Yilmaz & Tasdan )2009 .سازمان چگونگي توزيع مزايا را نيز در برمـي گيـرد  
زمينـه كـاري و تـا حـدودي ارشـديت           ،   جنـسيت  تـأثير رفتار شهروندي كاركنان در سازمان تحـت        

 تـدريج  هبدين دليل كه افراد ب ـ    ،   ارشديت است  تأثيرآنهاست و درك آنها از عدالت سازماني تحت         

________________________________________________________________ 

1 - Power & Politics. 
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 بنـابراين . توانند از مزايـاي سـازمان بهـره بيـشتري ببرنـد             مي دهند و   مي نفوذ اجتماعي خود را توسعه    
تواند بر ادراك فضاي سياسـي سـازمان          مي توان نتيجه گرفت كه درك افراد از عدالت سازماني         مي

  .  بگذاردتأثير
ه و مبنـاي حركـت و        فرهنـگ بـه عنـوان زمين ـ       أتوان سرمنش   مي ارتباط را همانطور كه اشاره شد     

ارتقاي انساني دانست و فقدان آن به معناي سكون نسبي در حيات انـساني و مـانعي در راه هـر نـوع                       
رواني اسـت   هاي    از سوي ديگر كاستي در روابط اجتماعي نيز موجب آسيب         . تعالي اجتماعي است  

انـدگي و   نااميـدي و درم   ،   مختلفـي نظيـر خودكـشي و افـسردگي         هـاي   شـكل توانـد بـه       مي كه خود 
تحقيق به دنبال بررسي پديده اي به نام ارتباط گريزي با توجـه             در نتيجه اين     . اضطراب تجلي نمايد  

 .  استعدالت سازماني ي به واسطهبه درك فرد از فضاي سياسي سازمان 

  

 مباني نظري تحقيق 

  ارتباط گريزي

گي هايش در ارتباط با ديگـران  توان ارتباط يك انسان با تمام پيچيد    مي نظام ارتباط بين افراد را    
بنـابراين ارتباطـات    . گيرد  مي و پيوستگي هايش با آنان دانست كه در ابعاد جسمي و رواني صورت            

 سـازند كـه     مـي  پيام هايي را با يكديگر رد و بـدل        ها    توان تعامل هايي دانست كه در آن انسان         مي را
  . ),Farhangi  1994:42 (تواند هر يك از طرفين ارتباطي را دگرگون سازد مي

 ي رسمي و غير رسمي با هم ارتبـاط برقـرار          ها  سازمانمردم به دلايل مختلف در جامعه بشري و         
   :اشاره كردذيل توان به موارد   ميكنند كه مي

 كاهش شك و ترديد  •

 حل مشكلات  •

 ييد و تصديق باور أت •

 . )Michael, 1994: 68(پس خوراند  •

نـه تنهـا زنـدگي خـصوصي بلكـه      . با ديگـران اسـت  ها  ل آني اكثريت مردم نحوه ي تعام      علاقه
 بنـابراين .  نيز به مهارت در زمينه ي ارتباطات و تعامـل بـا ديگـران بـستگي دارد                 افرادزندگي شغلي   

در همـين راسـتا روان      . توان گفت تعامل و ارتباط ابزاري است جهـت رسـيدن بـه مقاصـد خـود                 مي
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خود بـه    و براي ارضاي نيازهاي      دننياز دار به يكديگر   ها   كنند كه انسان    مي شناسان اجتماعي تصريح  
 از نظر آنها پرداختن به كار و نتايج حاصل از آن و طـول زمـان اجـراي                   .نيازمند ارتباط هستند  ناچار  

كساني در محيط كـار موفقنـد كـه         و   ؛داردبستگي  آن تا حدود زيادي به برقراري ارتباط با ديگران          
. ): Harchi, 1998 134( ارتباط برقرار كننـد  به درستي ،  افراد مختلفبتوانند در شرايط كاري و با

 ، منفي بر رضايت شغلي كاركنان و كاهش ميزان غيبت كاركنـان           تأثيركيفيت روابط در محيط كار      
  .)Byron,2005 (  داردبهبود عملكرد كاري و فرسودگي شغلي، كاهش گردش شغلي

. براي فرد ايجـاد نمايـد   فردي و سازماني مشكلاتي را تواند در سطح    مي  بنابراين ارتباط گريزي  
 :بيان شـده اسـت  ) McCroskey)1977  توسط گريزي طارتبايكي از تعاريف مورد قبول از مفهوم 

 سطح و ميزاني از ترس و دلواپسي در ارتباطـات واقعـي يـا مـورد انتظـار بـا شـخص يـا اشـخاص                           "
  ."ديگر

 Greene & Sparks، )2000( و همكـارانش   Loffredol  تعاريف مـشابه ديگـري نيـز توسـط    

)1983 ( ،Winiecki & Ayres )1999 (،Bethon & Robson  )2000 ( اگـر  . ارائه شده اسـت ...و
 ولي در همه آنها وجوه مـشتركي ماننـد          متفاوت باشند چه اين تعاريف ممكن است از جهاتي با هم          

در تحقيقـي كـه     . خـورد   مي ران به چشم  دلواپسي و واكنشهاي منفي در تعامل با ديگ       ،  ترس،  استرس
 كـه ارتبـاط گريـزي در جامعـه     ن دادانـش انجام شـد  ) McCroskey   Wheeless& ) 1976 توسط

از دانش آموزان در آمريكا مشكل ارتبـاط گريـزي          % 20تقريبا  بطور مثال    ،آمريكا بسيار شايع است   
ر از آنهـا مـشكل جـدي ارتبـاط      نف ـ5 دانش آموز انجام شد 25دارند چنانچه در بررسي كه بر روي       

كند كه يـك شـخص ارتبـاط گريـز داراي دلواپـسي در برقـراري                  مي همچنين بيان . گريزي داشتند 
بدسـت آوردن سـود و      در اين ارتباطـات بـه دنبـال         و مهمتر از آن     است  ارتباطات شفاهي با ديگران     

   ).Phillips (49-39 : 1968,منفعت براي خود است  
وظـايف  در  خـصوص   ، ب  خـود  كامل كـردن وظـايف     در   ريزي بالايي دارند  ارتباط گ كه  افرادي  

  بــــــا مــــــشكل مواجــــــه هــــــستند   ، اجتمــــــاعي و ملاقــــــات بــــــا افــــــراد جديــــــد    
 ),1977: 73-80 ( Sorenson & McCroskey  .Porter  )1982 (كند كه ارتبـاط گريـزي     ميبيان

 McCroskey . جلـوه كنـد    والاشود كه فرد كمتر در نظر ديگران  شايـسته و              مي در سطح بالا باعث   
  : بيان كرد سه قضيه را به شرح زير  در مورد اثرات ارتباط گريزي ) 1977(

 كه داراي سطوح بالايي از ارتباط گريزي هستند از برقراري ارتباطات و تعاملات              افرادي) الف  



  2 مارةش؛ پژوهش نامه مديريت تحول   26

  . كشند  ميكنند و يا خود را عقب  ميشفاهي با ديگران اجتناب
شود كـه آنهـا در نظـر          مي ناب كردن آنها از برقراري ارتباط باعث      اين عقب كشيدن و اجت    ) ب  

 . ديگران ضعيف جلوه كنند

 . اين تصور ضعيف پيامد هايي را در عرصه تحصيلي و سياسي و اقتصادي زندگي آنها دارد) ج 

 
  انواع ارتباط گريزي 

 Richmond &  McCroskey اساس مطالعات صورت گرفته توسط محققين مختلـف ماننـد  بر 
   : شود   مي چهار نوع ارتباط گريزي وجود دارد كه در ذيل به آنها اشاره)2001(Devito و)1992(

شبه خصيصه و ويژگي فردي    
صرف نظر از مـوفقيتي خـاص بـه طـور           اين نوع ارتباط گريزي      : 1

 شرايط حتي هنگام صحبت كردن در بين        ي   و اين در همه    گردد  عام و كلي به ترس ارتباطات بر مي       
دليـل ايـن نامگـذاري ايـن اسـت كـه            .دهد    مي رخنيز  عمومي  هاي    گروه كوچك و يا صحبت     يك

 ، خصيصه و ويژگي يك فرد در طول عمر ثابت و غير قابل تغييـر اسـت ماننـد رنـگ چـشم                      معمولاً
 امتخصصان علوم اجتماعي دليل اين نـوع از ارتبـاط گريـزي ر     . ولي ارتباط گريزي اين گونه نيست     

  . كنند  ميذكر و محيطيدو عامل موروثي 

در خصوص  . سازي توجيه كرد   توان با دو تئوري تقويت رفتار و مدل         مي  عوامل محيطي را   تأثير
اگر فردي در دوران كودكي ويژگي اجتماعي و برقراري ارتبـاط بـا ديگـران               ،  تئوري تقويت رفتار  

مچنـين بـا توجـه بـه        ه. شـود   مي  فرد به بروز اين خصيصه و پرورش آن تقويت         ، تقويت شود  فرددر  
آينـد و     مـي   تقليـد از آنهـا بـر       بـه تئوري مدل سازي افراد در جامعه شـاهد رفتـار ديگـران هـستند و                

از اين رو رفتارهـايي     .دهند كه ممكن است در آنها ذاتي نباشد         مي رفتارهاي خاصي را از خود بروز     
در محيط  نيز   رفتار آنها     و الگوها و بت هايي كه جهت تقليد از         شود  كه از سوي ديگران تقويت مي     
-Warner & Hausdorf ,2009: 375 ( ددهن ـ  مـي بتـدريج شـكل  را خارجي وجود دارد رفتار فرد 

385( . 
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   : 1ترس از يك موقعيت و حالت

بر طبق گفته مك كروسكي در اين نوع از ارتباط گريزي فرد نسبت به ارتباط برقرار كـردن بـا                    
 و اين نوع ارتبـاط      دهد  مي ن و موقعيت خاص واكنش نشان     يك فرد يا گروهي از افراد در يك زما        

 چنانكـه وقتـي فـرد در مـوقعيتي مـشابه قـرار گيـرد                ؛مشابه اسـت  هاي    گريزي قابل انتقال به موقعيت    
عوامـل  ) Buss ) 1980. آيد و ممكن است بهراسد   ميدوباره همان اضطراب و پريشاني به سراغ او

 ايـن ،  كند  مي  را بيان  آن شوند ين نوع ارتباط گريزي و افزايش       تواند منجر به ا     مي اصلي موقعيتي كه  
 ميـزان توجـه     تجـانس و  عـدم   ،  عدم آشنايي ،  شهرت،  تابع بودن ،  رسميت،   تازگي :ازعوامل عبارتند   

 . ديگران

  

   :2ترس فراگير و تعميم يافته محتوايي 

كـه فـرد بـه      اين نوع ارتباط گريزي از ارتباط گريزي شبه خصيـصه اي گرفتـه شـده اسـت چنان                 
 امــا در ؛ناگهــان ممكــن اســت در برخــورد بــا يــك فــرد يــا موقعيــت دچــار تــرس و اســترس شــود

مشابه اين حس را نداشته باشد بـه عنـوان مثـال در هنگـام سـخنراني بـراي يـك جمـع                       هاي    موقعيت
ممكن است دچار اضطراب شود اما در هنگام سخنراني بـراي يـك گـروه ايـن حـس بـه او دسـت                        

، ارتبـاط گريـزي گروهـي     : توان به چهـار نـوع تقـسيم كـرد             مي  از ارتباط گريزي را    اين نوع . ندهد
باشـد    ميدر اين تحقيق نيز  اين نوع ارتباط گريزي و انواع آن مد نظر     . دوطرفه و عمومي  ،  جلسه اي 

 . و ارتباطات سازماني بيشتر مطابقت دارد ها  زيرا با موقعيت

  

  : 3 گروه–ترس مبتني بر شنونده يا فرد 

شود مـثلا صـحبت       مي كند درك   مي فرد با يك فرد يا گروه خاصي از افراد ارتباط برقرار          وقتي  
اين نوع ترس و گوشه گيـري       ...  صحبت كردن دانش آموز با معلم خود و         ،  كردن كارمند با رئيس   
 & Drinkwater  (. باشـد   مـي  بلكه ناشي از شخـصيت خـود فـرد شـنونده    ،ناشي از موقعيت نيست

________________________________________________________________ 

1. Situational   
2. Generalized – Context  
3. Person – Group  



  2 مارةش؛ پژوهش نامه مديريت تحول   28

vreken,1997( .  چنانچهKunze ) 2006 (كند كه ويژگي خودكارآمدي كاركنان به گونـه          مي بيان
  . گذارد تأثير مي عضو –اي مثبت بر كيفيت روابط رهبر 

 McCroskey) 1986 (        اجتنـاب از    -1 : ه اسـت  اثرات ارتباط گريزي را به سه دسته تقسيم كرد 
  باطات  اختلال در ارت-3 گوشه گيري   -2برقراري ارتباط   

دهد او را آزرده و ناراحـت كنـد           مي شود كه احتمال    مي زماني كه شخصي با موقعيتي رو به رو       
ممكن است با آن مواجه شود و سعي كند بر آن فائق آيـد يـا ايـن كـه از                     . دو انتخاب پيش رو دارد    

نـد و   كن  مـي   راه دوم را انتخـاب     بـالايي دارنـد   افـرادي كـه ميـزان ارتبـاط گريـزي           . آن اجتناب كند  
دهند كارهايي را     مي كه نياز به برقراري ارتباط كمي دارند و يا ترجيح         پذيرند    را مي هايي   ليتؤومس

پيامد ديگر ارتباط گريزي علاوه بر اجتناب از        . ميسر باشد  در خانه    انجام آن انتخاب كنند كه امكان     
اكت و گوشـه     س ـ ممكن است شخص كاملاً   .  كه دو نوع است    ؛گوشه گيري است  ،  برقراري ارتباط 

 گير باشد و يا ممكن است در شرايط بسيار ضروري و مهم صحبت كند پيامد ارتباط گريزي باعث                 
ين ترتيـب سـازمان از عقايـد جديـد و بـديع      ه اشود فرد در بيشتر مواقع نظر خود را بيان نكند و ب  مي

 مـسأله در نتيجـه ايـن   يا اين كه فرد در بيشتر مواقع نيازهاي خود را ابراز نمـي كنـد   . شود  مي محروم
 , .Hassal et al( بعد از مدتي ممكن است باعث خستگي روحي و جسمي او در محيط كار شـود  

2000 : 93-100(.   
 زيـرا چنـين     ؛اختلال در برقـراري ارتبـاط اسـت       ،  پيامد سوم ناشي از ميزان بالاي ارتباط گريزي       

توانـد باعـث      مـي  ود بروز دهد كـه    فردي ممكن است رفتارهاي كلامي يا غير كلامي نامناسبي از خ          
 :Opt & Loffredo , 2000(ايجاد اخلال در ارتباط و واكنش طرف مقابل در جريان ارتباط شود 

556-570( .  
Morinaga    موانع ارتباطي از ديـد پرسـتاران در محـيط كـاري             در مطالعه ) 2008(و همكارانش 

ارتبـاط پرسـتاران و پزشـكان بـسيار مـوثر            موانع ارتباطي در كيفيـت       ند كه ها به اين نتيجه رسيد     آن
 آن بـر روي رضـايت شـغلي    تـأثير به بررسي ارتباط گريزي در محيط كـار و     ) Byron)2005. است

كاركنان پرداخت و نشان داد كه ارتباط گريزي و رضايت شغلي با هم همبستگي منفي دارند يعني                 
 يتحقيـق ديگـر   . يابـد   مـي  هشهر گاه سطح ارتباط گريزي افزايش يابد ميزان رضـايت شـغلي كـا             

 شخصيتي بر روي ارتباط گريـزي هاي   تيپتأثيرانجام شد كه به بررسي  )Schilling )2006 توسط
نـشان داد بـين ارتبـاط گريـزي و انـواع شخـصيت ارتبـاط                از آن   دسـت آمـده     ه  نتـايج ب ـ  . پردازد مي
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ــ ــدارد  يمعن ــود ن ــو    ؛داري وج ــاط وج ــزي ارتب ــاط گري ــطوح ارتب ــسيت و س ــين جن ــا ب  .د دارد ام

Waterman)2008 (  كـاري و ارتبـاط گريـزي بـراي          ي  تحقيقي تحت عنوان به كـاربردن چهـره       در 
توضيح واكنش كارمندان به استقلال و شايستگي كاري كه به وسيله بـازخورد منفـي مـورد تهديـد                   

الاي  به اين نتيجه رسيدند كه تهديد استقلال كاري به وسيله بازخور منفي با سطوح ب               ؛گيرند  مي قرار
كـاري كارمنـد بـه وسـيله        هـاي     و قابليـت  هـا     همچنين تهديد شايـستگي   . ارتباط گريزي ارتباط دارد   

تحقيقي تحـت   )Joyce ) 1993.  دارد داري  معنيبازخور منفي با سطوح بالاي ارتباط گريزي ارتباط         
هـاي   وهنتايج تحقيقات او نشان داد گر     . عنوان ارتباط گريزي در محيط كاري چند نژادي انجام داد         

هايي كه تنـوع نـژادي در آنهـا          كاري چند نژاده داراي سطح ارتباط گريزي بالاتري نسبت به گروه          
 ارتبـاط گريـزي بـر روي    تـأثير به بررسـي  ) Berton , Pitt & Robson  )2000. باشند  ميكم است

ما برجسته   كم ا  تأثيرعملكرد فروشندگان پرداختند و به اين نتيجه رسيدند كه ارتباط گريزي داراي             
به بررسي سـطوح ارتبـاط گريـزي    )Hassel & Joyse ) 2000 .اي روي عملكرد فروشندگان است

در آمريكا و اسپانيا در بين دانشجويان حسابداري و بازرگاني پرداختند و به اين نتيجـه رسـيدند كـه                    
دي عوامـل   تواند به تعـدا     مي بين ارتباط گريزي دانشجويان در اين دو كشور تفاوت وجود دارد كه           

 ( Monthienvichienchai & Bhibulbhanuwatهمچنـين تحقيقـي توسـط    . فرهنگي مرتبط باشد
 بين ارتباط گريزي و هـوش فرهنگـي پرداختنـد و بـه     ي انجام شد كه در آن به بررسي رابطه  ) 2002

 . يابد  مياين نتيجه رسيدند كه هر چه هوش فرهنگي بالاتر باشد ميزان ارتباط گريزي كاهش

  

  دراك از فضاي سياسي سازمان ا

ادراك افـراد از فـضاي سياسـي سـازمان را بـر ميـزان ارتبـاط                 تـأثير خواهيم    مي در اين تحقيق ما   
پيچيـده و   مجموعـه اي    آنها بررسي كنيم زيرا سـازمان بـه عنـوان            از طريق عدالت سازماني      گريزي  

هـا،    سـليقه ،  هـا  ارزش،  باورهـا ،  شود كه هر يك داراي منـافع        مي ها پنداشته  مركب از افراد و ائتلاف    
اين ائتلافها دائم براي كسب منـابع كميـاب سـازماني بـا             . خاص خود است  هاي    انتظارات و پنداشت  

 عامل ديگر علاوه بـر   . برخورد و تعارض امري اجتناب ناپذير است      ،  تضاد. كنند  مي يكديگر رقابت 
 يـك عامـل اثـر       ، تعامل دارنـد نيـز     حيطي كه در آن افراد    م،  گوناگون در سازمان  هاي    وجود ائتلاف 
اگـر افـراد احـساس كننـد كـه      : مثال  براي.استسياسي در سازمان هاي   در بروز رفتارگذاري قوي

راه درگيري در رفتـار سياسـي فـراهم كننـد، ممكـن اسـت آنهـا          تا رهاورد ارزشمندي را ازندقادر
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كـه بـه افـرادي     ييها سازماندر . ود تا از ختمايل بيشتري به بروز رفتاري سياسي از خود نشان دهند
. شـود   فعاليـت سياسـي در آن بيـشتر مـي         شـود،     مـي  شـوند، پـاداش داده      مـي  كه درگير رفتار سياسي   

زمـاني كـه   : دهنـد، بـراي مثـال    هـاي مختلـف را پـاداش    تواننـد رفتـار سياسـي در راه     مـي ها سازمان
رفتارهـاي فـردي نيـز افـزايش     سـازمان باشـد،    ي فردي تنها نوع پاداش ارائـه شـده توسـط   ها پاداش

، برخي از افراد ممكـن اسـت كـه اقـدامات     ها پاداشبه بخشي از اين  بنابراين براي دستيابي. يابد مي
 بـه  ،باشـد  ي مورد نظر آنها را درپي داشـته ها پاداشاگر اقدامات سياسي افراد . گزينند سياسي را بر

استفاده خواهند كرد؛ به گونه اي كه  ات سياسياحتمال زياد آنها در آينده به ميزان بيشتري از اقدام
كننـد    مـي نهند كه از راه آن، نه تنها فعاليـت سياسـي را تقويـت    توانند محيطي را بنيان ها مي سازمان

راهنمـايي،    از راه ارائـه قـوانين كـم و خـط مـشي هـايي بـراي       هـا  سازمان. دمي دهن بلكه پاداش نيز
نبـود قـوانين ويـژه بـراي تـشريح       در. سازند  مينان ساده تردرگيري در رفتار سياسي را براي كار ك

سياسـت شناسـي و   ، قـدرت ، بنـابراين  .رخ خواهد داد چگونگي اقدام، فعاليت سياسي احتمالاً بيشتر
ــت  ــره واقعي ــوذ در زم ــاي  اعمــال نف ــرار  ه ــات ســازماني ق ــشگي حي ــسيار مهــم و همي ــيب ــد   م گيرن

)Rahmanseresht & Taghyzadeh,2007: 1-18( .       سياسـي بـودن محـيط يـك سـازمان از نظـر
توانـد بـر     مـي كاركنان متفاوت است ؛ زيرا انگاشت و برداشت آنها با هم تفاوت دارد كـه ايـن امـر     

بنابراين سياست شناسـي سـازماني مفهـومي        .  بگذارد تأثيرروي تمايلات افراد براي برقراري ارتباط       
 –ارف و مرسوم در هر سازماني اسـت          پديده اي متع   1بدون شك سياست شناسي   . بحث انگيز است  

  امـا دربـاره   -معتقد است كه همه رفتارها در سازمان سياسي انـد ) Robbins)1983 به گونه اي كه 
توانند و نه بايـد رفتارهـاي سياسـي را      ميمديران نه. ماهيت و مرزهاي آن شناخت كمي وجود دارد   

توان از آنها براي نيل به        مي كاركردي هستند و  در سازمان از بين ببرند چرا كه برخي از اين رفتارها            
تحقيقات در اين حوزه نشان داده است كه سياست شناسي عنصري           . هاي سازمان بهره گرفت    هدف

) Meyer & Allen ) 1977 .مهم در محيط كار اسـت كـه نيـاز بـه بررسـي و مطالعـات بيـشتر دارد       
هـايي غيـر مـشروع يـا تحقـق           ي بـه هـدف    سياست شناسي سازماني را استفاده از نفـوذ بـراي دسـتياب           

معتقدنـد  ) Ferris & Kacmar ) 1992 .داننـد   مـي هايي مشروع از طريـق ابزارهـايي نامـشروع    هدف

________________________________________________________________ 
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سياست شناسي سازماني رفتارهاي استراتژيكي است كه براي حداكثر كردن منـافع شخـصي مـورد                
 . افراد در تعارض و تنـاقض اسـت        هاي گروهي يا منافع ساير     گيرد؛ بنابراين با هدف     مي استفاده قرار 

توانـد باعـث افـزايش      مـي كنند كـه فـضاي سياسـي     ميبيان) 2009(و همكارانش Ferris  همچنين 
  رابينـز نيـز اظهـار      . هاي كاري و كاهش رضايت شغلي و رفتار شهروندي كاركنان شود           محدوديت

بخشي از نقش رسـمي در      هايي است كه به عنوان       دارد سياست شناسي سازماني آن دسته فعاليت       مي
كننـد    مـي هاي درون سازماني اعمال نفـوذ  سازمان ضرورت ندارند ولي در امر توزيع مزايا و كاستي       

)Robbins,2005,400 .( Daft    نيز سياست شناسي سازماني را كاربرد قدرت به منظور اعمـال نفـوذ
بـه اعتقـاد    ). Daft,2006,793(بر فرآيند تصميم گيري براي رسيدن به نتيجـه تعريـف كـرده اسـت                

گيـرد و بـه نظـر مورگـان، سياسـت شناسـي               مـي  ارسطو، سياست شناسي از اختلاف منافع سرچشمه      
بـدين ترتيـب،    . هـاي قـدرت و تعارضـات سـازماني جـستجو كـرد             سازماني را بايـد در قالـب بـازي        

زايـايي  تواننـد م    مـي  رفتارهاي سياسي به عنوان نوعي اعمال نفوذ اجتماعي، متوجه كساني است كـه            
طبـق  . ارائه دهند كه به پيشبرد منافع شخصي كنشگر يا حفاظت از اين منافع در سازمان كمك كند                

رفتار سياسي، رفتارهايي غير رسمي، تنگ نظرانه و غير قانوني اسـت  ) Mitenzberg )1983تعريف 
اد تنهـا   اغلـب افـر   . كه اقتدار رسمي، ايدئولوژي و مراجع صالح كارشناسي آن را مجـاز نمـي داننـد               

در اين نگرش منفي، سياست شناسي، متـرادف اسـتفاده          . بينند  مي سمت تاريك رفتارهاي سياسي را    
 كـه فرصـت     ؛شـود   مـي  تعريـف ) اخلاق ماكياولي (از نيرنگ و فريب جهت تأمين نيازهاي شخصي         

امـا از ديـدگاه مثبـت، سياسـت         . مخرب ويژگي اصلي آن اسـت     هاي    طلبي ويرانگر و سياست بازي    
هـا   گفتمان منطقي، مذاكره، چانه زني و تدبير جهت حل تعارض و اخـتلاف افـراد و گـروه                 شناسي  

  ). Moshabaki,2008: 181-182(تواند براي سازمان و افراد مؤثر و مفيد باشد   مياست كه
  

  ادراك از عدالت سازماني 

. "اسـت   هـاي درون سـازماني        توزيع مزايا و كاسـتي     "هنگامي كه گفته شود سياست مربوط به       
نـدادن اطلاعـات    : دامنه تعريف بدان حد گسترده است كه شامل رفتارهاي مختلـف سياسـي ماننـد                

نـشت اطلاعـات محرمانـه      ،  باليگري بـه هنگـام كـار      آلا،  شايعه پراكني ،  اساسي به تصميم گيرندگان   
هـاي    دپارتي بازي يـا داد و سـت       ،  گروهيهاي    هاي سازمان و افتادن آن به دست رسانه        درباره فعاليت 
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ي دادن يـا ميـانجي      أ ر يبه نفع يا عليه شخصي خاص     ،  درون سازماني كه به نفع طرفين صورت گيرد       
توانـد    مي شود درك افراد از عدالت سازماني       مي بنابراين همانطور كه ملاحظه   . شود ميكردن   گري

بنـابراين  . گـذارد  ب تـأثير بر روي رفتار سياسي و در نتيجه توانايي ارتباط برقرار كردن آنها با ديگران               
فرهنگ . در اين پژوهش درك افراد از عدالت سازماني را به عنوان متغير تعديل گر در نظر گرفتيم                

دفاع از حقوق بـا تعيـين    لغات آكسفورد عدالت را به عنوان حفظ حقوق با اعمال اختيار و قدرت و
صد ما نزديكتر است مفهـوم  اين واژه به مقا اما آنچه در تعاريف. پاداش يا تنبيه توصيف كرده است

 در رفتـار بـا   دادگـري و انـصاف، داوري بـا راسـتي و درسـتي      عدالت به معنـاي برابـري و تـساوي،   
حداقل با دو منبع در مورد اجراي عدالت در سـازمان يـا نقـض               كاركنان  .  است كاركنان در سازمان  

نسبت بـه    اين سرپرست.واضحترين اين منابع سرپرست يا مدير مستقيم فرد است. هستند آن مواجه
عـدالتي را بـه آن    كاركنان ممكن است اين عـدالت يـا بـي    منبع دومي كه. زيردست اختيار تام دارد

. )Rupp &Cropanzano,2002 : 925-946 (به عنوان يك كـل اسـت   منسوب كنند، خود سازمان
رويـه اي   ،   توزيعي  عدالت :باشد كه عبارتند از     مي درك افراد از عدالت سازماني سه نوع      ،  از اين رو  

  .و تعاملي كه در ذيل تعريف آنها بيان شده است 
روانشناسي به نام جي استيسي آدامز نظريـه برابـري اش     سال پيش40رحدودد: عدالت توزيعي 

دريافت  اي اند، درقبال انجام كار پاداش منصفانه نظريه نشان داد كه افراد مايل را ارائه كرد و در اين
 & Charash(منـد شـوند   بهـره  ي انجام كارها پاداشيگر به اندازه همكارانشان از كنند؛ به عبارت د

Spector , 2001: 278-305.( كـه كاركنـان احـساس     شـود   ميطبق نظر آدامز زماني حاصلبرابري
 هـا در   بـا همـين نـسبت     ) هـا   پـاداش (هايـشان    خروجـي بـه   ) هـا  تـلاش (ها   هاي ورودي  كنند كه نسبت  

 ).Ivancevich & Matteson 1996:171,( باشد  همكارانشان برابرخصوص

تـلاش، كـم    هـاي منفـي از جملـه امتنـاع از     كنند، با واكـنش  كاركناني كه احساس نابرابري مي
 كار به اين نابرابري پاسـخ  كاري و رفتارهاي ضعيف شهروند سازماني و در شكل حاد آن استعفا از

نظريـه برابـري متمركـز بـر عـدالت       يخي،به لحـاظ تـار  . (Greenberg ,2004: 322-365) دهند مي
ايـن نـوع   . )(Robbins,2001:170 افـراد اسـت   ي توزيـع شـده بـين   هـا  پـاداش درك شده از مقدار 

سـازماني داشـته اسـت و محققـان، رابطـه ايـن عـدالت را بـا          عدالت كاربردهاي زيـادي در محـيط  
  .اند كيفيت و كميت كار بررسي كرده هاي زيادي همچون متغير

 همـد بطـور ع  بيني شده است كه اين شكل از عدالت مركز اين عدالت بر پيامدها، پيشبه خاطرت
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يك پيامدخاص ناعادلانـه   بنابراين زماني كه. ، عاطفي و رفتاري باشد هاي شناختي مرتبط با واكنش
عـصبانيت، رضـايت خـاطر، احـساس     ( بايست احساسات شخص  ميشود، اين بي عدالتي  ميدرك

 و) هـاي خـود يـا ديگـران     هـا وخروجـي   تحريفـي ورودي  مـثلا شـناخت  (هـا   تشناخ) غرور يا گناه
  قــــرار دهــــدتــــأثيررا تحــــت ) تــــرك شــــغل مثــــل عملكــــرد يــــا(نهايــــت رفتــــارش در

(Greenberg ,2004: 322-365) .  
تغييـر تحقيقـات در روانـشناسي اجتمـاعي، مطالعـه عـدالت در        بـا توجـه بـه   : عـدالت رويـه اي   

 هـايي  فرآينـد  بـر  تأكيـد به  )عدالت توزيعي( بر نتايج تخصيص پاداش صرفتأكيد  نيز ازها سازمان
 & Charash  (305-278 :2001,، تغيير كرد)عدالت رويه اي(شود   مياين تخصيص را موجب كه

Spector .(  هـا  پـاداش ي كه براي تعيين توزيـع  فرآيندعدالت رويه اي يعني عدالت درك شده از 

كرد كه آيـا ممكـن    ال را مطرحؤتوان اين س  ميدر اينجا  ).Robbins,2001:170( شود استفاده مي
 احـساس نـابرابري يـا    كند، اصـلاً  مي است كارمندي كه نسبت به ديگران پاداش كمتري را دريافت

 اين موضوع را بـا يـك مثـال روشـن    . پاسخ مثبت است عدالتي نكند؟ با توجه به عدالت رويه اي بي
ليت وؤلا حيت و شايستگي يكسان براي انجام يك كار و مـس با ص فرض كنيد دو كارمند. كنيم مي

 ها و خط سياست. شود  مياما به يكي از آنها مقداري بيشتر از ديگري پرداخت شغلي وجود دارند،

شـيفت كـاري و    پرداخت سازمان عوامل قانوني بسيار زيادي را همچون طول زمان كـار، هاي  مشي
هـاي   انـد و فرصـت    آگـاه كـاملاً   سياسـت پرداخـت شـركت   ايـن دو كارمنـد از  . غيره را در بر دارد

يكـي ازدوكارمنـد از ديگـري مقـدار بيـشتري       با توجه به ايـن عوامـل ممكـن اسـت    . يكساني دارند
ممكن است احساس كند اگـر چـه كمتـر از تمـايلش بـه او       دريافت كند، با اين حال كارمند ديگر

چرا كه سياست جبران خدمات سازمان يـك  پرداخت ناعادلانه نيست،  پرداخت شده است، اما اين
بنـابراين  .اي دقيق و بدون تعصب و غرض ورزي به كار گرفته شده است بوده و به شيوه سياست باز

شود؛ حتي اگر بـه نظـر     مينگريسته  عادلانهپرداخت ناشي از به كارگيري اين رويه عادلانه احتمالاً
افـزايش درك عـدالت رويـه اي،     بـا  . )Greenberg & Scott , 2001: 25-40(  باشـد مك ـخيلـي  

هـا، ترفيعـات و      نگرند؛ حتي اگر آنها از پرداخت       مي كاركنان با ديد مثبت به بالادستان و سازمانشان       
 . (Robbins,2001:171 )نارضايتي كنند هاي شخصي اظهار ديگر پيامد

عـدالت تعـاملي   .ودش  مي، عدالت تعاملي ناميدهها سازمانازعدالت در  وع سومن: عدالت تعاملي 
ــي ــامل روش ــل     ش ــتان منتق ــه زيردس ــتان ب ــط سرپرس ــازماني توس ــدالت س ــه ع ــت ك ــياس ــود  م  ش
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.),1999: 25-40 Scandura( . ارتباطاتفرآيندهاي  اين نوع عدالت مرتبط با جنبه ) ادب،  همچـون
تعـاملي توسـط    بـه خـاطر اينكـه عـدالت    . بـين فرسـتنده وگيرنـده عـدالت اسـت     ) صداقت و احترام

شـناختي، احـساسي و رفتـاري     هـاي  شود، اين نوع عدالت مرتبط با واكـنش   ميرفتارمديريت تعيين
بنـابر ايـن زمـاني كـه كارمنـدي احـساس بـي         .نسبت به مديريت يا به عبارت ديگر سرپرست است

 ن نشاناين كارمند واكنش منفي به سرپرستش به جاي سازما كند به احتمال زياد  ميعدالتي تعاملي
شود كه كارمند از سرپرست مـستقيمش بـه جـاي سـازمان در كـل       پيش بيني مي از اين رو. دهد مي

همچنـين   .باشد و كارمند تعهد كمتري نسبت به سرپرست تا سـازمان درخوداحـساس كنـد    ناراضي
هاي منفي بـه سـازمان       نسبت به سرپرست است وقسمت كمي از نگرش        هاي منفي وي عمدتاً    نگرش

 .(Charash & Spector , 2001: 278-305)ددگر برمي

هـاي   مورمن عدالت توزيعي، رويه اي و عدالت تعاملي، همبسته است و هـر كـدام جنبـه    به نظر 
عـدالت تـوزيعي،    به نظر وي عدالت سـازماني بـه صـورت مجمـوع    . اند متمايزي از عدالت سازماني

 ).. Scandura  40-25 :1999,(شود رويه اي و تعاملي تعريف مي

بنابراين همان گونه كه بيان شد سـازمان مركـب از افـراد مختلـف اسـت كـه هـر كـدام فـضاي                         
توانـد بـر تمايـل آنهـا بـراي        مـي كنند و ادراك آنهـا      مي سياسي سازمان را به گونه اي متمايز درك       

ه كنوني با توجه به تنگ تر شدن عرص ـ       هاي    سازمان داشته باشد و ارتباطات در       تأثيربرقراري ارتباط   
هـاي محيطـي نـسبت بـه رقبـا        ها و ضروت سرعت عمـل در اسـتفاده از فرصـت            رقابت براي شركت  

  برقـراري ارتبـاط بـا هـم        بـا  كاركنـان سـازمان      ،   عـلاوه بـر ايـن      . اسـت  داراي اهميت فوق العاده اي    
ا  اين ارتباط ب ـ   ي  خود را با يكديگر به اشتراك  گذارند و در نتيجه          هاي    ها و دانسته   توانند مهارت  مي

، همچنين بيان شد  . توانند باعث بهبود عملكرد و چابكي سازمان در عرصه رقابت شوند            مي يكديگر
  بنـابراين ؛ثر بردرك افراد از فضاي سياسي اسـت       ؤادراك افراد از عدالت سازماني يكي از عوامل م        

 تـأثير نها  ادارك از فضاي سياسي كاركنان بر ميزان ارتباط گريزي آتأثيرتواند بر شدت رابطه و      مي
ميـزان ارتبـاط    ،  در اين تحقيق درك كاركنان از فضاي سياسي به عنـوان متغيـر مـستقل               .داشته باشد 

ه گريزي متغير وابسته و ادراك از عدالت سازماني به عنـوان متغيـر تعـديل گـر در نظـر گرفتـه شـد                       
  .ه است   نشان داده شد1روابط بيان شده و متغيرهاي مورد نظر در اين تحقيق در شكل . است
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درك كاركنان از فضاي

 سياسي 
ميزان ارتباط

 گريزي

ادراك از عدالت 

 سازماني

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

   مدل مفهومي تحقيق– 1شكل 

 

   پژوهش هاي هفرضي

  . متفاوت استكاركنان و مديران ارتباط گريزي بين ميانگين  -1
  .  داردتأثيردرك افراد از فضاي سياسي سازمان بر ميزان ارتباط گريزي آنها  -2
ي بر ميـزان ارتبـاط گريـزي افـراد ناشـي از درك فـضاي           درك افراد از ميزان عدالت سازمان     -3

   .  داردتأثيرسياسي  
   .  ارتباط گريزي متفاوت استي  ادارك از فضاي سياسي با ابعاد  چهار گانهي   شدت رابطه-4
  .  ادراك از عدالت سازماني با ابعاد چهارگانه ارتباط گريزي متفاوت استي  شدت رابطه-5 

 
  روش شناسي  پژوهش 

 هاي دولتي استان خراسـان رضـوي    شعبه يكي از بانك107امعه آماري در اين پژوهش شامل       ج
 آمـاري ايـن پـژوهش بـر اسـاس فرمـول             ي  نمونه. باشد  مي  نفر پرسنل  1700باشد كه دربردارنده     مي

كه در اين تحقيق بررسي نظرات       از آنجايي .  نفر تعيين شد   265 برابر   95/0كوكران و سطح اطمينان     
مـدنظر بـوده    ،  شاغل در بانك اعم از ميدان و كاركنان به عنوان منبع جمـع آوري اطلاعـات               پرسنل  

  . است از روش نمونه گيري تصادفي ساده استفاده شده است
 ادراك پرسـنل    تـأثير  تحليلي است كه در آن به دنبال بررسـي           –روش پژوهش از نوع توصيفي      

از اين رو  متغير مستقل ادراك پرسنل        . ا هستيم سازمان از فضاي سياسي بر ميزان ارتباط گريزي آنه        
همچنـين ادراك   . سازمان از فضاي سياسي است و متغير وابـسته ميـزان ارتبـاط گريـزي آنهـا اسـت                  

  . پرسنل از عدالت سازماني نيز به عنوان متغير تعديل گر در نظر گرفته شده است
 نامـه   پرسشسي سازمان از     براي سنجش ادراك پرسنل از فضاي سيا       نامه،  پرسشدر قسمت اول    
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) Ferris & Kacmar)1996سـنجش انگاشـت كاركنـان از سياسـت شناسـي سـازماني كـه توسـط         
ارتبـاط گريـزي آورده شـد و        بـه   ط  و مرب هاي  الؤس،  در قسمت دوم  . طراحي شده است استفاده شد    

در قـسمت   ،  به كـار گرفتـه شـد      ) McCroskey)1984 ارتباط گريزي    نامه  ، پرسش براي سنجش آن  
 عدالت سازماني كه در بردارنده دو قسمت عـدالت تـوزيعي و تعـاملي اسـت بـه                   نامه  پرسشوم از   س

و سـنجش  ) Price & Mueller)1986 نامـه  پرسشكار گرفته شد جهت سنجش عدالت توزيعي از 
  . استفاده گرديد) Moorman)1991 نامه پرسشعدالت تعاملي از 

بـراي پايـايي آنهـا نيـز از         . ييـد اسـت   أي آنهـا مـورد ت     روايها،    نامه  پرسشبه دليل استاندارد بودن     
 سياسـت شناسـي     نامـه   پرسـش ضـريب آلفـاي كرونبـاخ بـراي         . ضريب آلفاي كرونباخ استفاده شـد     

باشـد كـه      مـي  89/0 و عدالت سازماني     94/0 ارتباط گريزي    نامه  پرسشو براي   79/0سازماني مقدار   
 هـاي   هالات و فرضـي   ؤمنظور تجزيـه و تحليـل س ـ      به  . استها    نامه  پرسشگوياي پايايي بالا و مطلوب      

بـه بررسـي اثـر      ( تحليل مسير ،  همبستگي،  هاي آمار استنباطي همچون آزمون تي      تحقيق نيز از روش   
غير مستقيم متغير مستقل از طريق متغير تعديل گر بر متغيـر وابـسته و اثـر مـستقيم متغيـر مـستقل بـر                         

  . وصيفي استفاده شده است (Homman, 2002)كند  مي پردازد و اين دو را با هم مقايسه  ميوابسته
  

  نتايج تحقيق 

باشد كه نوع    مي  نفر زن  15 نفر آنها مرد و      252،   مورد بررسي  كارمند 256در نمونه مورد نظر از      
،  نفـر ديـپلم و فـوق ديـپلم         160،   نفر زير ديپلم   2سطح تحصيلات   از نظر   . استخدام آنها رسمي است   

 نفر كمتـر از     21 ي كاري   از نظر سابقه  . باشند  مي ر كارشناس ارشد و بالاتر     نف 10 نفر كارشناس و     93
-25 نفـر بـين      60،   سـال  15-20 نفر بين    59،   سال 10-15 نفر بين    55،   سال 5-10 نفر بين    46،   سال 5

  .  كاري دارندي  سال سابقه25 نفر بيشتر از 26 سال و 20
 آزمون تـي دو  را با "ديران متفاوت است  ميانگين ارتباط گريزي بين كاركنان و م  "فرضيه اول   

كنيد سطح معنـي داري كمتـر     مي  مشاهده 1همانطور كه در جدول     . آزمون كرديم نمونه اي مستقل    
 .شـود   مـي  ري ميـزان ارتبـاط گريـزي بـين كاركنـان و مـديران رد              ب ـ است بنابراين فرض برا    05/0از  

ميزان ارتبـاط گريـزي بـين        و   باشد ي م 07/66 و كاركنان    43/69متوسط ارتباط گريزي بين مديران      
 .  آنها متفاوت است
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  1 آزمون تي جهت بررسي فرضيه – 1جدول 

Sig  شرح  تعداد  ميانگين 

 مديران  53 43/69
019/0 

 كاركنان   212  07/66

  05/0 داري معنيسطح 

  
  درك افـراد از فـضاي سياسـي سـازمان بـر روي ميـزان ارتبـاط                 " 2 ي  به منظور بررسـي فرضـيه     

 معادله رگرسيون موجود بين اين دو متغير را بدست آورد براي            ستباي مي. " دارد   تأثيرگريزي آنها   
 نـشان داده  2 همـان گونـه كـه در جـدول        ؛ شد اين منظور ابتدا ميزان همبستگي بين دو متغير بررسي        

ن  بين آنها همبستگي وجود دارد و ميزان ضريب همبـستگي پيرسـو            01/0شده در سطح معني داري      
معادله رگرسيون بين ادراك از فضاي سياسي و ارتباط گريزي نيز عبارت            . باشد  مي 435/0نيز برابر   
  : است از

  ارتباط گريزي = 77/51  + 53/3)ادراك فضاي سياسي(
  

   ضريب همبستگي بين ارتباط گريزي و درك فضاي سياسي– 2جدول 

 شرح  Sig ضريب همبستگي پيرسون ضريب تعيين

 ارتباط گريزي و ادراك فضاي سياسي   002/0 435/0 193/0

  01/0 داري معنيسطح 

  
  در صـد تغييـرات در متغيـر وابـسته ارتبـاط گريـزي              19دهـد بـيش از        مي ضريب تعيين نيز نشان   

  تواند به متغير مستقل ادراك از فضاي سياسي نسبت داده شود  مي
وي ميزان ارتبـاط گريـزي افـراد         درك افراد از ميزان عدالت سازماني بر ر        " 3 ي  فرضيهبررسي  

نياز به انجام تحليل مسير دارد كه نتايج آن در شكل زيـر          . " دارد   تأثيرناشي از درك فضاي سياسي      
 اثر غير مـستقيم درك كاركنـان از فـضاي سياسـي بـر               كوچكتر بودن  دليل   هب. نشان داده شده است   

از اثــر مــستقيم درك ) 056/0(روي ميــزان ارتبــاط گريــزي از طريــق ادراك از عــدالت ســازماني  
  .  پذيرفته نمي شود3 ي در نتيجه فرضيه) 193/0(كاركنان از فضاي سياسي بر ميزان ارتباط گريزي 
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    3 نتايج تحليل مسير جهت بررسي فرضيه -2شكل 

 
ركنـان از آزمـون      گانه ارتباط گريـزي در بـين مـديران و كا           چهاربه منظور بررسي توزيع انواع      

 نشان داده شده است چون سطح معني داري كمتـر  3همان طور كه در جدول      . فريد من استفاده شد   
  گـروه در بـين مـديران رد        چهـار  است فرض برابري متوسط ميزان ارتباط گريـزي در بـين             01/0از  
 عمومي اسـت  رسد اختلاف مربوط به گروه  مي گروه به نظرهاي چهار شود و با توجه به ميانگين   مي

  . كند  ميييدأگروه و دو طرفه آن را ت، كه نتايج آزمون بين سه گروه جلسه
  

   بررسي چگونگي توزيع انواع ارتباط گريزي در بين مديران – 3جدول 

Sig) گروه 3بين ( Sig) نوع ارتباط گريزي  ميانگين   ) گروه4بين 

  

131/0  

 

  

000/0 

91/14  

75/14  

28/14  

48/21 

  گروه 

  جلسه 

  وطرفه د

 عمومي 

  01/0 داري معنيسطح 

  
به منظور بررسي چگونگي توزيع انواع ارتباط گريزي در بين كاركنـان نيـز از آزمـون فريـدمن                   

نتايج نشان داد كه ميزان ارتباط گريزي عمـومي در بـين كاركنـان بيـشتر از سـه گـروه                     . استفاده شد 
      . شودها اختلاف معني داري مشاهده نمي  ديگر و بين بقيه گروه

  

  درك كاركنان از

 سي  فضاي سيا

 

 ادراك از عدالت

  سازماني

 
  

  ميزان ارتباط گريزي

442/0 ** 

193/0 ** 

127/0 *** 

**P<0.01 
***P<0.1 
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   بررسي چگونگي توزيع ارتباط گريزي در بين كاركنان-4جدول 

Sig) گروه 3بين ( Sig) نوع ارتباط گريزي  ميانگين   ) گروه4بين 

  

023/0  

 

  

000/0 

84/13  

1/14  

42/13  

71/20 

  گروه 

  جلسه 

  دوطرفه 

 عمومي 

  01/0 داري معنيسطح 

  
ز فضاي سياسي بـا ابعـاد چهـار گانـه  ارتبـاط               شدت رابطه ادارك ا    " 4به منظور بررسي فرضيه     

با توجه بـه مقـادير همبـستگي        .  تحليل همبستگي رگرسيون به كار برده شد       "گريزي متفاوت است    
تـوان گفـت ادراك از فـضاي سياسـي بـه ترتيـب بـر روي ارتبـاط                     مـي   آمده است  5كه در جدول    

  .ارد  را دتأثيرعمومي و دو طرفه بيشترين ، گروهي، گريزي جلسه اي
  

   بررسي ميزان همبستگي بين ارتباط گريزي و ادراك از فضاي سياسي-5جدول 

  

Sig  

  

 ضريب همبستگي

  ادراك فضاي سياسي       

  

 انواع ارتباط گريزي

001/0  

015/0  

038/0  

041/0 

206/0  

152/0  

130/0  

128/0 

  جلسه اي 

  گروهي 

  عمومي 

 دو طرفه 

  05/0 داري معنيسطح 

  
  ان همبستگي بين ارتباط گريزي و ادراك از فضاي سياسي بررسي ميز-6جدول 

  

Sig  

  

 ضريب همبستگي

  عدالت سازماني

  

 انواع ارتباط گريزي

000/0  

257/0  

063/0  

046/0 

263/0  

71/0  

117/0  

125/0 

  جلسه اي 

  گروهي 

  عمومي 

 دو طرفه 

  05/0 داري معنيسطح 
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زماني با ابعـاد چهارگانـه ارتبـاط     شدت رابطه ادراك از عدالت سا     " ي آخر   براي بررسي فرضيه  

با توجه به مقـادير همبـستگي در        .  از ضريب همبستگي پيرسون استفاده شد      ". گريزي متفاوت است  
دو طرفـه همبـستگي وجـود       ،  بين ادراك از عدالت سازماني و ارتباط گريـزي جلـسه اي           ،  6جدول  

  . دارد و بر ارتباط گريزي گروهي و عمومي اثر معني داري ندارد
  

  حث و نتيجه گيري ب

 تـأثير بـه بررسـي     ) Byron )2005،  همان طور كه در پيشينه موضـوع تحقيـق آورده شـده اسـت             
شخـصيتي  هـاي    تيپتأثيربه بررسي ) Schilling)2006  ، ارتباط گريزي بر رضايت شغلي پرداخت

تبـاط   به بررسي ارتبـاط بـين چهـره كـاري و ار             نيز )Western) 2008بر ارتباط گريزي پرداخت و      
 ادراك فرد از فـضاي سياسـي        تأثيراما در اين تحقيق با ديد وسيع تري به بررسي           . گريزي پرداختند 

پردازيم زيرا عوامل     مي بر ارتباط گريزي با درنظر گرفتن عدالت سازماني به عنوان متغير تعديل گر            
الت سـازماني   اميد به موفقيت و عد    ،  گوناگونهاي    تخصص،  خود كنترلي ،  فردي مانند مركز كنترل   

چگـونگي  ،  ميـزان پـاداش   ،  سـبك مـديريت   ،  براي ارتقـا  ها    فرصت،  مانند چگونگي تخصيص منابع   
 , Robbins( دارند تأثيرتخصيص كار بر رفتار سياسي كاركنان و درك آنها از جو سياسي سازمان 

عوامل ديگر  تأثيرتوان گفت   مي فرد از فضاي سياسي سازمانتأثيربنابراين با بررسي . )747 : 2006
  . گيرد  ميرا نيز در بر... چهره كاري و ، شخصيتيهاي  تيپ، مانند رضايت شغلي

 فن آوري اطلاعات و ارتباطات شرايط براي افـزايش ميـزان ارتبـاط              ي  امروزه با توجه به توسعه    
 ارتبـاط   در نتيجـه پيامـدهاي  .) Vos & Westerhoudt,2008: 18-29(اسـت  گريزي افـراد فـراهم   

 ،يابـد   مـي  افـزايش ) ميزان گوشه گيري و اجتناب از ارتباط      )( McCrosky)1986بق گفته   گريزي ط 
در نتيجه سازمان نمي تواند به انسجام و هماهنگي مناسبي جهت دسـتيابي بـه مزيـت رقـابتي دسـت                     

 نسبت به هم دارد     ها  سازمان و از سرمايه اجتماعي خود كه امروزه نقش مهمي در پيشي گرفتن              ؛يابد
بايـد در     شـود   مـي  از اين رو علاوه بر اين كه به ارتباطات در سطح سـازماني توجـه              . د گردد بهره من 

  . دنموسطح فردي نيز توجه 
 و در بين مـديران      ؛نتايج نشان داد كه ميزان ارتباط گريزي بين مديران و كاركنان متفاوت است            
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مومي در بـين مـديران بيـشتر    ميزان ارتباط گريزي ع ،   نوع ارتباط گريزي   چهاربيشتر است و از ميان      
بايد نسبت بـه رفـع        سازمان. شود  مي  و در بين كاركنان نيز ارتباط گريزي عمومي بيشتر ديده          ؛است

توانـد بـه طـور        مـي  ارتباط گريزي بخصوص در مورد مديران خود تلاش كند زيرا ارتباط گريـزي            
. در ارتباطـات سـازماني شـود    بگذارد و باعث اخـلال     تأثيرمنفي در روابط بين فردي در محيط كار         

تواند باعث برهم زدن احـساس آرامـش درونـي            مي ارتباط گريزي داراي اثرات دروني نيز هست و       
همچنـين  .  و از ميـزان كـارآيي او كاسـته شـود           دفرد شود در نتيجه فرد تمركز خود را از دست بده          

 اگر جلـسه رسـمي      خصوصبافرادي كه دچار ارتباط گريزي هستند همواره در جمع عصبي هستند            
  . باشد

 تـأثير همچنين نتايج نشان داد كه ادراك از فـضاي سياسـي سـازمان بـر ميـزان ارتبـاط گريـزي                      
بايد سعي كنند فضاي سياسي سازمان را متعادل نگه دارند و مانع بروز               بنابراين مديران . مستقيم دارد 

 ورتبـاط گريـزي در افـراد        باعـث افـزايش ا      زيـرا  ؛منفي رفتـار سياسـي در سـازمان شـوند         هاي    جنبه
ابراز احساسات و   ،  انگيزه،   كاهش كنترل  ،اخلال در ارتباطات    از جمله  .شود ه مي پيامدهاي ذكر شد  

 چهـار ارتباطات ) Sorenson& McCroskey ) 1977بنابر اظهارات زيرا ؛اطلاعات در سازمان شود
همچنين نتايج  . ساسات و اطلاعات  ابراز اح ،  ايجاد انگيزه ،  كنترل: كند كه عبارت اند از      مي نقش ايفا 

گـذارد و    تـأثير مـي   نشان داد كه ادراك از فضاي سياسي به طور مستقيم بر ميـزان ارتبـاط گريـزي                  
تواننـد بـا كنتـرل نحـوه تخـصيص           عدالت سازماني نقش تعديل گري ايفا نمي كند و مـديران نمـي            

ط گريزي كاركنان ناشي از فـضاي        بر ميزان ارتبا   ،اي حقوق و مزايا يا عدالت سازماني رويه      ،  پاداش
  را بر ارتباط گريزي جلسه اي      تأثيرهمچنين ادراك از فضاي سياسي بيشترين       .  بگذارند تأثيرسياسي  

در وقتـي     شـود كـه معمـولاً      يتوانـد دليـل توجيـه رفتـار كاركنـان          مسأله مـي   توجه به اين     .گذارد مي
از . و عقايد خود را به راحتي بيـان كننـد         شوند نمي توانند افكار       مي ساي خود روبه رو   ؤجلسات با ر  

 تـأثير تواند فقط بر ارتبـاط گريـزي جلـسه اي و تعـاملي                مي  ديگر ادراك از عدالت سازماني     طرف
توانند با افزايش ادراك از عدالت سازماني ميزان ارتبـاط گريـزي جلـسه اي و      ميبگذارد و مديران  

  . تعاملي را كاهش دهند
  

  پيشنهادات 

بايد مـشكل ارتبـاط       ابتدا،  ي داراي كمبود مهارتي ارتباطي و ارتباط گريزي است        زماني كه فرد  
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  بعد به افزايش مهارت ارتبـاطي او پرداخـت چنانكـه نتـايج تحقيقـات نـشان              ؛گريزي او را حل كرد    
هـايي در ايـن      ها براي برقراري ارتباط مناسـب و كـسب مهـارت           رسمي و كلاس  هاي    دوره،  دهد مي

نيست و نمي تواند ميزان ارتباط گريزي فـرد را كـاهش دهـد زيـرا افـراد ممكـن                    ثر  ؤزمينه چندان م  
اما از لحاظ رواني از برقراري ارتباط گريـزان باشـند و ايـن              ،  ارتباطي باشند هاي    مهارتداراي  است  

آموزشـي را   هـاي      افـرادي كـه ايـن دوره       .شـود   مـي  ترس و اجتناب باعث كاهش اثـر مهـارت آنهـا          
هـاي   هاي آنها افزايش پيدا كرده ولي اعتقادي بـه ايـن مهـارت              اين كه مهارت   گذرانده اند با وجود   

براي ايـن منظـور يعنـي       . خود ندارند و تمايلشان براي برقراري ارتباط با ديگران افزايش نيافته است           
 1نــــــدم  حــــــساسيت زدايــــــي نظــــــام-1دو روش ، درمــــــان ارتبــــــاط گريــــــزي افــــــراد

(Fredrich & Gross , 1984: 173-187) 2-  2 بازسـازي شـناختي(Fremouw , Zitter , 1983 : 

  . وجود دارد (248-259
حركـاتي ماننـد    . ند به دنبال تمدد اعصاب فرد در مواجه با ديگران اسـت           م  حساسيت زدايي نظام  

روش بازسـازي   . هاي درمـاني ايـن سـبك درمـاني اسـت           شل كردن عضلات و يوگا از جمله روش       
اضـطراب آور و ناراحـت كننـده بـراي فـرد را         هـاي     تو موقعي ـ هـا     كنـد محـرك     مـي  شناختي سعي 

و مواردي كه باعث آسودگي و      ها    شناسايي كند و به گونه اي مطلوب و مناسب با توجه به موقعيت            
  . شود آنها را دوباره تفسيرمي كند  ميآرامش فرد

 جهـت تعمـيم نتـايج     :  توان بـه ايـن مـوارد اشـاره كـرد              مي هاي پژوهش نيز   از جمله محدوديت  
، هـا  هـاي صـف در بانـك       بايد در سطحي گستره تر موضوع را بررسي كرد تـا عـلاوه بـر بخـش                 مي

هـاي خـصوصي و    همچنـين در ايـن پـژوهش بانـك       . هاي ستادي نيز مورد مطالعه قـرار گيـرد         بخش
  . توانند  مورد بررسي قرار گيرند  ميكارمندان غير رسمي در نظر گرفته نشده است كه
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