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چكيده
 از ديـدگاه    هـا آنهاي ارتبـاطي مـديران و كـارآيي         ي بين مهارت  هدف اين پژوهش بررسي رابطه    

ارتباطي مديران با سـه بعـد      هاي   مهارت بين پيش رمتغي. استي شهر شيراز بوده   مديران مدارس متوسطه  
هـاي دبيرستان نفر از مديران     130 تعداد   .است كارآيي مديران    ، ملاك متغيروهي و سازماني و     فردي، گر 

اي بـه عنـوان گـروه    گيري تصادفي سهميه  ي نمونه  به شيوه  86-87دولتي شهر شيراز در سال تحصيلي       
 و كارايي هاي ارتباطي مهارتينامهپرسشي اين پژوهش، دو ابزارهاي مورد استفاده. دشنمونه انتخاب 

هاي ارتباطي مـديران و كـارآيي       بين مهارت  ،داد كه بر اساس ادراكات مديران     ها نشان يافته. مديران بود 
 از تحليـل رگرسـيون نـشان داد كـه بعـد فـردي       به دست آمـده نتايج . دار وجود دارداي معن  رابطه هاآن

250/0P(ننـدگي كـارايي مـديران را دارد   كبينـي هاي ارتباطي از نظر مديران قـدرت پـيش  مهارت  و≥
30/0B .  كنـد بينـي تواند كـارايي مـديران را پـيش   هاي گروهي و سازماني نمي ولي دو بعد مهارت؛)=
هاي ارتباطي و كارايي نشان داد،  مهارت يهزمين ميانگين نمرات مديران زن و مرد در         ي مقايسه چنينهم

.ندداري نسبت به مديران مرد تربيش و كارايي هاي ارتباطيمديران زن مهارت

تهاي ارتباطي، كارايي، مديران، جنسيمهارت: هاي كليديواژه
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هاي ارتبـاطي مـديران و كـارآيي         ي بين مهارت  هدف اين پژوهش بررسي رابطه    
ارتباطي مديران با سـه بعـد      هاي   مهارت بين پيش رمتغي. استي شهر شيراز بوده   مديران مدارس متوسطه  

 نفر از مديران     130 تعداد   .است كارآيي مديران    ، ملاك متغيروهي و سازماني و     
اي بـه عنـوان گـروه    ي نمونه گيري تصادفي سهميه  ي نمونه گيري تصادفي سهميه  ي نمونه  به شيوه  86-87دولتي شهر شيراز در سال تحصيلي       

هاي ارتباطيي اين پژوهش، دو  مهارتينامهپرسشي اين پژوهش، دو  مهارتينامهپرسشي اين پژوهش، دو ابزارهاي مورد استفاده
هاي ارتباطي مـديران و كـارآيي      داد كه بر اساس ادراكات مديران      بين مهارت  ،داد كه بر اساس ادراكات مديران      بين مهارت  ،داد كه بر اساس ادراكات مديران     ها نشان يافته. مديران بود  هاي ارتباطي مـديران و كـارآيي       بين مهارت  ،  بين مهارت  ،

به دست آمـده نتايج . دار وجود دارداي معن  رابطه هاآن به دست آمـده نتايج . دار وجود دارداي معن  رابطه هاآن  از تحليـل رگرسـيون نـشان داد كـه بعـد فـردي       نتايج . دار وجود دارداي معن  رابطه هاآن
ننـدگي كـارايي مـديران را دارد   كبينـي هاي ارتباطي از نظر مديران قـدرت پـيش   ننـدگي كـارايي مـديران را دارد   كبينـي  كبينـي 

تواند كـارايي مـديران را پـيش   هاي گروهي و سازماني نمي ولي دو بعد مهارت
هاي ارتباطي و كارايي نشان داد،  مهارت يهزمين ميانگين نمرات مديران زن و مرد در         

.ندداري نسبت به مديران مرد تربيش و كارايي هاي ارتباطي .ندداري نسبت به مديران مرد  ي نسبت به مديران مرد 

هاي ارتباطي، كارايي، مديران، جنسيتهاي ارتباطي، كارايي، مديران، جنسيتهاي ارتباطي، كارايي، مديران، جنسيمهارت: 
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مقدمه

ها اين هدف.هاي مختلف استرسيدن به هدف به خاطرهاسازماني توسعهگيري وشكل

 انجام  براي.هاي سازمان به شكل مناسب صورت گيردتفعاليآيند كه  ميبه دستهنگامي 

 بايد از ابزار، وسايل و امكانات مادي، سرمايه و بودجه و در نهايت منابع هاسازمان نيز فعاليت

توجه،اين اساسبر. منبع استترينمهممنابع انساني ،منابعاين ميان  از.انساني بهرمند باشند

ار است و يك اي برخورد ويژهتاهمي آموزشي در سازماني به نام مدرسه ازتمديري وآنبه 

كه در سازمان مدرسه، افراد مختلفي چرا،است در سازمان »1روابط انساني«موضوع مهم، دانش 

روابط سازماني .ندكن ميفعاليتيابي به اهداف مورد نظر  و جهت دسترندبا يكديگر ارتباط دا

 فن  را علم، هنر ومديريت و سازمان،تمديرينظران علم  دارد كه صاحباهميتقدر آن

،2 پاركر فالت، مثالبراي. دانند ميهاآنانجام دادن كار توسط برقراري روابط با ديگران و

).1383خالقيان، (تعريف كرده است ي ديگران  را هنر انجام دادن كار به وسيلهتمديري

ي تحقيقپيشينه

ز ي آن دارد كه به وسيلهايصهخمشقموفند كه سازمان گوي مي3هرسي و بلانچارد  ا

. » و رهبري پويا و اثربخشتمديري«شود و آن چيزي نيست جز  شناخته ميموفقسازمان نا

به » ترين و نادرترين منابع هر نوع تشكيلاتمديران اصلي«كند كه  مييادآوري4پيتر دراكر

دادن به دن و جهتكرالفع، هاسازمان در تمديري است كه كار بر اين باوروي . روندشمار مي

 براي حفظ تمديري). 97، 1384كبيري، (است افراد براي دستيابي به اهداف سازماني تفعالي

 امروزي ضرورتي يي پيچيدههاسازمان اثربخشي و بارخيزي نهادها و يو توسعه

 كارايي و اثربخشي نظام آموزشي به چنينهم و هاسازمان و رشد  زيرا بقا؛ناپذير دارداجتناب

 ارتباطات سازمان، با يافتن رانمتفكبرخي از ). 1373ميركمالي، (رد بستگي داتمديريتكيفي

1 - human relation
2 - M. Parker Foult 
3 - Hersy & Blanchard
4 - Druacker

 را علم، هنر ومديريتنظران علم  و سازمان،تمديرينظران علم  و سازمان،تمديرينظران علم  دارد كه صاحب

انجام دادن كار توسط  پاركر فالت، مثالبراي. دانند ميهاآنانجام دادن كار توسط  پاركر فالت، مثالبراي. دانند ميهاآنانجام دادن كار توسط برقراري روابط با ديگران و

).1383خالقيان، (تعريف كرده است ي ديگران  را هنر انجام دادن كار به وسيله

ند كه سازمان گوي مي3هرسي و بلانچارد ند كه سازمان گوي مي  دارد كه به وسيلهايصهخمشقموفگوي مي

 و رهبري پويا و اثربخشتمديري«شود و آن چيزي نيست جز  شناخته مي

ترين و نادرترين منابع هر نوع تشكيلاتمديران اصلي«كند كه  مييادآوري

دن و جهتكرالفع، هاسازمان در تمديري است كه كار بر اين باوروي . روندشمار مي دن و جهتكرالفع، هاسازمان در تمديري است كه كار   است كه كار 

 براي حفظ تمديري). 97، 1384كبيري، (است افراد براي دستيابي به اهداف سازماني 

يي پيچيدههاسازمان اثربخشي و بارخيزي نهادها و  يي پيچيدههاسازمان اثربخشي و بارخيزي نهادها و   امروزي ضرورتي  اثربخشي و بارخيزي نهادها و 

 كارايي و اثربخشي نظام آموزشي به چنينهم و هاسازمان و رشد  زيرا بقا؛ناپذير دارد

 ارتباطات سازمان، با يافتن رانمتفكبرخي از ). 1373ميركمالي، (رد بستگي داتمديريتكيفي



61...ها از ديدگاه ارآيي آنهاي ارتباطي مديران و كي بين مهارتبررسي رابطه

 حاكم بسياري از مشكلات«كه اعتقادند خود، بر اين يي مورد مطالعههاسازمانهاي نارسايي

 به ظرائف ارتباطات سازماني بوده است و توجهبر سازمان از بافت نادرست ارتباطي و عدم 

كارهاي مربوط به خود را انجام ف بودند، چه بسا با اثربخشي بهتر،اگر مديران بر اين امور واق

برابر. ارتباطات مديران وكاركنان استهاي ارتباطات داخلي سازمان،يكي از حوزه. دادندمي

 يا نظام را پديد آورد ارتباطي ي اقدام هر مدير اين است كه نظامنخستين، چيستر بارنارديگفته

ترين برنامه ترين پيشنهاد يا جالبها، خلاقانهبهترين ايده). 228، 1983بارنارد،(بهبود بخشد

. ثر نياز دارندؤهاي ارتباطي م مديران به مهارت،بنابراين.  شودرميستواند بدون ارتباطات نمي

). 610، 1996، 1رابينز و كولتر( بسازد موفقتواند يك مدير هاي ارتباطي به تنهايي ميمهارت

دار و دو  پويا، هدفي فرآيند برقراري، حفظ و گسترش رابطه،ي در يك مدرسهروابط انسان

 سبب ،جانبه بين اعضاي آن است كه با تأمين نيازهاي منطقي، اجتماعي و رواني فرد و گروه

 اهداف سازمان ققتحتفاهم، احساس رضايت و سودمندي متقابل و ايجاد نگرش لازم جهت 

).22ص،1384ميركمالي، ( شود مي

هاي ارتباطي مديران مدارس هميشه ي آموزشي نيز مهارتهاسازماندر مدارس و 

 باشد، مديران آن بايد موفقيك سازمان آموزشي اگر بخواهد . استاي قابل طرح بودهمسئله

، پايه و مؤثرارتباط . آموزان و والدين باشندگوي دانشكيفيت، پاسخبراي افزايش كارايي و

.  رقابتي استهايتمزي رسيدن به چنينهميدن به اين اهداف چهارگانه و اساسي براي رس

 روابط ي در زمينهرفتاريهاي زيادي كه دانشمندان علوم  به نتايج و بررسيهتوجبا 

يتوان به سه دسته در رفتار سازماني و پويايي گروه را ميمؤثراند، عوامل هاددانجام انساني

 و تشخصيهمانند رفتار، طرز برخورد، چگونگي قضاوت، : اي فرديهمتغير:  تقسيم كردمتغير

ي تأثيرپذيري و نفوذ، چگونگي مانند درجه: هاي گروهيمتغير. هاي فردي اعضاي گروهمهارت

مانند : هاي محيطيمتغير.  اعضاي گروه نسبت به يكديگرتجذابيارتباطات و ميزان كشش و 

هاي مذكور در پرورش و حفظ متغير. م تنبيه و پاداشگيري نظاها، وظايف، اندازهليتئونوع مس

همبستگي گروه، ميل به آميزش و معاشرت اجتماعي، ايجاد هنجارهاي گروهي، بهبود 

1 - Robbins & Coulter

 پويا، هدفي فرآيند برقراري، حفظ و گسترش رابطه،ي در يك مدرسه

جانبه بين اعضاي آن است كه با تأمين نيازهاي منطقي، اجتماعي و رواني فرد و گروه

ققتحتفاهم، احساس رضايت و سودمندي متقابل و ايجاد نگرش لازم جهت 

).22ص،1384ميركمالي، ( شود مي

هاسازماندر مدارس و  هاسازماندر مدارس و  هاي ارتباطي مديران مدارس هميشه ي آموزشي نيز مهارتدر مدارس و 

 باشد، مديران آن بايد يك سازمان آموزشي اگر بخواهد موفقيك سازمان آموزشي اگر بخواهد موفقيك سازمان آموزشي اگر بخواهد . استاي قابل طرح بوده

، پايه و مؤثرارتباط . آموزان و والدين باشندگوي دانشكيفيت، پاسخبراي افزايش كارايي و

هايتمزي رسيدن به چنينهميدن به اين اهداف چهارگانه و 

رفتاريهاي زيادي كه دانشمندان علوم  به نتايج و بررسي

توان به سه دسته در رفتار سازماني و پويايي گروه را ميمؤثراند، عوامل هاددانجام انساني

همانند رفتار، طرز برخورد، چگونگي قضاوت، : اي فرديهمتغير:  تقسيم كردمتغير

ي تأثيرپذيري و نفوذ، چگونگي مانند درجه: هاي گروهيمتغير. هاي فردي اعضاي گروه

تجذابيارتباطات و ميزان كشش و  تجذابيارتباطات و ميزان كشش و  مانند : هاي محيطيمتغير.  اعضاي گروه نسبت به يكديگرارتباطات و ميزان كشش و 



تربيتي دانشگاه شهيد چمران اهوازمجله علوم 62

اي آمره( است مؤثروري و كارآيي گروه ها و رفتار فردي و به ويژه در ميزان بهرهمهارت

). 5، 1384سرحدي و اشتري،

 و امور سازماني مدير يكي از اركان اساسي در اداره مدارس،به ويژه،در هر سازمان

اي  نقش عمده،س هرم سازماني قرار دارد و در اين زمينهأدستيابي سازمان به اهداف در ر

هاي ارتباطي لازم و الزام در به از مهارت به شرايط محيطي توجهبا  بايد ،، بنابراينبرعهده دارد

شناسيروان تحقيقات روابط انساني متأثر از آغاز.كارگيري آن در سازمان برخوردار باشد

، 1آون(رفت  فراتر نميهاسازمانها و صنعتي بود و هدف آن از حد افزايش كارايي كارخانه

ها در  مهارتترينمهمي و يكي از تمديريمهمم يها مفازروابط انساني اما؛ )32، ص1987

.است نماندهاز نظر دورگاه  هيچتمديريهاي انديشهلتحودر روند است و  آموزشي تمديري

 آنان 2هاي هوش هيجانيها و ويژگيتأثير تواناييهاي انساني مديران كه خود تحتمهارت

اهميتاين مهارت براي مديران آموزشي . دارديت مديران نقش اساسي موفققرار دارد، در 

آموزان و والدين ، دانشمانمعلا  صرف كار كردن بهاآن وقت بخش زيادي اززيادي دارد، زيرا 

 كار كردن ناتواني در مربوط به تربيشهاآننداشتن  كارايي ،شود، در نتيجهو اجتماع محلي مي

، ص1377، 4 و گريفيث62، ص1380، 3گلمن(هاي فني ست، نه نداشتن مهارتهاانسانبا 

22.(

: از جمله،استبيان شده5يهاي ارتباط روابط انساني و مهارتيدربارهتعاريف متفاوتي 

 تلاش مشترك است، ، مهارت انساني؛ كار با افراداز توانايياست هاي انساني عبارت مهارت«

براي اظهار از ايجاد محيطي كه افراد در آن است هاي انساني عبارت  است، مهارتگروهيكار 

).1994، 6زهنزريچ و هارولدكونت(» احساس امنيت و آزادي داشته باشندعقايد خود 

 بوده توجهاز گذشته مورد هاسازمانافزايش كارايي بر مهارت روابط انساني، مفهوم افزون 

وري و كارآيي به مفهوم و بهرهاست  از منابع با زندگي بشر گره خورده مؤثراستفاده . است

1 -  Owen
2 - emotional intelligence
3 - Goleman
4  - Griffith
5 - communication skills 
6 - Hanzrich & Harold kontz

از نظر دورگاه  هيچتمديريهاي انديشهلتحودر روند است و 

هاي هوش هيجانيها و ويژگيتأثير تواناييهاي انساني مديران كه خود تحت

اين مهارت براي مديران آموزشي . داردموفقيت مديران نقش اساسي موفقيت مديران نقش اساسي موفق

، دانشمانمعلا  صرف كار كردن بهاآن وقت بخش زيادي از ، دانشمانمعلا  صرف كار كردن ب  صرف كار كردن ب

ناتواني در مربوط به تربيشهاآننداشتن  كارايي ،شود، در نتيجهو اجتماع محلي مي

3 و گريفيث62، ص1380، 3 و گريفيث62، ص1380، 3گلمن(هاي فني ست، نه نداشتن مهارت

: از جمله،استبيان شده5يهاي ارتباط روابط انساني و مهارتيدربارهتعاريف متفاوتي 

 تلاش مشترك است، ، مهارت انساني؛ كار با افراداز توانايياست هاي انساني عبارت 

از ايجاد محيطي كه افراد در آن است هاي انساني عبارت  است، مهارت

).1994، 6هنزريچ و هارولدكونتزهنزريچ و هارولدكونتزهنزريچ و هارولدكونت(» احساس امنيت و آزادي داشته باشند

هاسازمانافزايش كارايي بر مهارت روابط انساني، مفهوم  هاسازمانافزايش كارايي  از گذشته مورد افزايش كارايي 

وري و كارآيي به مفهوم و بهرهاست  از منابع با زندگي بشر گره خورده مؤثراستفاده . است
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برخي كارآيي را به ). 1، 1380گوركي، (است قرار گرفتهتوجه مورد ايوسيع و گسترده

اند و از آنجايي كه مفهوم كارآيي مفهومي نسبي است، شايد بهتر باشد  بهتر معني كردهكيفيت

كردكه آن را شاخص شناسايي عملكرد مطلوب از بين چند عملكرد مشاهده شده معرفي 

دوام و بقاي همكاري مبتني بر وجود ": استگفته چيستر بارنارد چنين ).16، 1383غفوريان، (

اثربخشي به انجام يك امر تعاوني مربوط . كارايي آن) ب،اثربخشي آن) الف: دو شرط است

اي است ميان رفتار سازماني با نيازها كارايي رابطه. داردويژگي اجتماعي و غير فردي  كه است

خواني دارد، رفتار او  يك فرد همتشخصيوقتي رفتار سازماني يك فرد با . و مقاصد فردي

در . گرددو با فشار رواني كمتري در نقش سازماني خود روبه رو ميكند و اطبيعي جلوه مي

بر . گردد غير كارآمد تلقي مي،برعكس آن، رفتار فرد. گوينداين حالت رفتار او را كارآمد مي

، علاقه( رفتار سازماني با نيازها و مقاصد شخصي  كارايي تابعي است از توافق،همين اساس بند

كارگيري منابع جهت دستيابي به اهداف توسط سازمان ه ي را ميزان بگاه كارآي).76، 1384

» درست انجام دادن كارها«كارايي يعني اند گاه گفته). 1378هدايت طباطبايي، (اند تعريف كرده

).1964پيتر دراكر، (

 وابسته كارآيي مديران متغيرهاي ارتباطي مديران و  مستقل مهارتمتغيردر اين پژوهش 

. سه بعد فردي، گروهي و سازماني استهاي ارتباطي شاملمهارت. استوسطه مدارس مت

، برخوردار باشدهاآنهايي كه مدير جهت بهبود عملكرد خود بايد از  مهارت:بعد فردي

 استرس، خودارزيابي و افزايش تمديري پيشرفت شغلي، تمديري زمان، تمديري:  ازعبارتند

.قيت و تعهد در كار و استفاده از رايانه در كارهاهاي خود، حل مشكلات، خلاقابليت

در ) بالادستانهمكاران، زيردستان و (ارتباط با ديگران هايي كه مدير در مهارت:گروهيبعد

تمديريارتباط با زير دستان، همكاران و مافوق، : گيرد، عبارتند ازانجام وظايف خود به كارمي

 تعارض و كشمكش، تمديريهاي مناسب، يجاد انگيزه و اهاآنافراد از طريق درك نيازهاي 

يت و شكست زيردستان به منظور موفقگروهي و مشاركت، ارزيابي ايجاد فضا براي كار

، هاآن آنان، چگونگي مشاوره با زيردستان در مورد مشكلات شخصي دنكرپذير مسئوليت

اختيار و مسئوليت و گيري، تفويض گيري زير دستان در تصميمچگونگي مشاركت و تصميم

. سازمانتوزيع منابع لازم بين زيردستان براي انجام وظايف و حفظ نظام همكاري متقابل در

 برخوردار باشد، عبارتند هاآني سازمان بايد از هايي كه مدير جهت اداره مهارت:بعد سازماني

برعكس آن، رفتار فرد. گوينداين حالت رفتار او را كارآمد مي برعكس آن، رفتار فرد. گويند  غير كارآمد تلقي مي،. گويند

 رفتار سازماني با نيازها و مقاصد شخصي  كارايي تابعي است از توافق

ه ي را ميزان بگاه كارآي).76، 1384 ه ي را ميزان بگاه كارآي).76، 1384 كارگيري منابع جهت دستيابي به اهداف توسط سازمان گاه كارآي).76، 1384 كارگيري منابع جهت دستيابي به اهداف توسط سازمان ه ي را ميزان ب ه ي را ميزان ب

درست انجام دادن كارها«كارايي يعني اند گاه گفته). 1378هدايت طباطبايي، 

1964.(

 وابسته كارآيي مديران هاي ارتباطي مديران و متغيرهاي ارتباطي مديران و متغيرهاي ارتباطي مديران و  مستقل مهارتدر اين پژوهش متغيردر اين پژوهش متغيردر اين پژوهش 

 سه بعد فردي، گروهي و سازماني استهاي ارتباطي شاملمهارت. استوسطه مدارس مت

هاآنهايي كه مدير جهت بهبود عملكرد خود بايد از  مهارت هاآنهايي كه مدير جهت بهبود عملكرد خود بايد از  هايي كه مدير جهت بهبود عملكرد خود بايد از 

تمديري پيشرفت شغلي، تمديري زمان، تمديري:  ازعبارتند تمديري پيشرفت شغلي،   استرس، خودارزيابي و افزايش  پيشرفت شغلي، 

قيت و تعهد در كار و استفاده از رايانه در كارهاهاي خود، حل مشكلات، خلا

همكاران، زيردستان و (ارتباط با ديگران هايي كه مدير در مهارت

ارتباط با زير دستان، همكاران و مافوق، : گيرد، عبارتند ازانجام وظايف خود به كارمي

يجاد انگيزه و اهاآنافراد از طريق درك نيازهاي  يجاد انگيزه و اهاآنافراد از طريق درك نيازهاي  تمديريهاي مناسب، افراد از طريق درك نيازهاي  تمديريهاي مناسب،   تعارض و كشمكش، هاي مناسب، 
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ا اشتياق و اثربخش كارسازمان تا افراد بافزايش كارآيي همه جانبه، ايجاد فضاي مناسب در: از

كردن و ارزشيابي بينيريزي از طريق تعيين اهداف، پيشير در سازمان، برنامهي تغتمديريكنند، 

هاي مناسب براي انجام كار، تحليل ساختاري و عملياتي سازمان از طريق درك و انتخاب گزينه

. مالي سازمانهاي مختلف جنبهتمديريتأثيرات عوامل دروني و بيروني بر سازمان، 

چائو و . استهاي ارتباطي و كارايي صورت گرفتهتحقيقات متفاوتي در باب مهارت

هاي اساسي هاي برقراري روابط انساني از مهارتمهارتنشان دادند كهدر پژوهشي 1لوك

اي مطالعهدر) 2007(2 لاوي).71، ص 1379ربوي، (مديران براي كارايي و اثربخشي است 

 و به توصيف"2020هاي مورد نياز براي مديران كاليفرنيا در سال مهارت"موضوعتوصيفي با 

نشان داد هابررسي. استهاي مورد نياز مديران پرداختهها و مهارت ويژگيترينمهمتشخيص 

بالاترين .  قرار دارداهميتمدوي  ويژگي لازم، در درجهترينمهمعنوان ه كه قابل اعتماد بودن ب

هاي  دارا بودن مهارتمدو ايجاد روابط، نخست،2020ها براي مديران در سال مهارتي رتبه

.استبخشي به اهداف ارزيابي شدهقتحقارتباطي قوي و سوم 

به منظور روشن "هاي ارتباطي مديران تربيت بدنيتحليل مهارت"با ) 2003 (3جنيفر لين

باره،ايندر. استرا بررسي كردهثر ؤط م ارتبااهميتابعاد،كردن قلمرو ارتباطي بين فردي

هاي كه آيا ديدگاهكند تعيين بررسي كرده است تا  زيردستان و مديران را ان،بالادستادراكات 

هاي ارتباطي است  مهارتيباره ادراكات خود مديران درنسبت بهنيروهاي ارشدزيردستان و 

بعد . هاي ارتباطي مورد استفاده قرار گرفتت از مهارفهرستي،براي آزمون مديران. در داتفاوت

هاي ارتباطي بين فردي را  مشخص شد ابعادي كه مهارت،هاي به دست آمدهاز تحليل داده

 كه خود چنانآن مديران دريافتند افزون بر اين.  شناسايي شوندتربيشدهند بايد تشكيل مي

د دارافتند كه روابط رو به پايين بهتري مديران دري. ثر نيستندؤاعتقاد دارند در ارتباط خيلي م ن

طور كه فكر  كه مديران در ارتباطات رو به پايين آننشان داددر حالي كه ادراكات زيردستان 

. نيستندمؤثركنند مي

1 -  Chao & Lock
2 - Lavi
3 - Jennifek Lyn

نشان داد هابررسي. استهاي مورد نياز مديران پرداختهها و مهارت ويژگيترينمهمتشخيص 

ترينمهمعنوان ه كه قابل اعتماد بودن ب ترينمهمعنوان ه كه قابل اعتماد بودن ب بالاترين .  قرار دارداهميتمدوي  ويژگي لازم، در درجهكه قابل اعتماد بودن ب

 دارا بودن مهارتمدو ايجاد روابط، نخست،2020ها براي مديران در سال 

.استبخشي به اهداف ارزيابي شدهقتحقارتباطي قوي و سوم 

هاي ارتباطي مديران تربيت بدنيتحليل مهارت"با ) 2003 (

را بررسي كردهثر ؤط م ارتبااهميتابعاد،كردن قلمرو ارتباطي بين فردي

كند تعيين  زيردستان و مديران را بررسي كرده است تا  زيردستان و مديران را بررسي كرده است تا  زيردستان و مديران را ان،بالادستادراكات 

هاي ارتباطي است  مهارتيباره ادراكات خود مديران درنسبت بهنيروهاي ارشد

هاي ارتباطي مورد استفاده قرار گرفتت از مهارفهرستي،براي آزمون مديران

هاي ارتباطي بين فردي را  مشخص شد ابعادي كه مهارت،هاي به دست آمده

 مديران دريافتند افزون بر اين.  شناسايي شوندتربيشدهند بايد 

مديران دري. ثر نيستندؤاعتقاد دارند در ارتباط خيلي م مديران دري. ثر نيستندؤاعتقاد دارند در ارتباط خيلي م افتند كه روابط رو به پايين بهتري اعتقاد دارند در ارتباط خيلي م افتند كه روابط رو به پايين بهتري مديران دري. ثر نيستندؤ مديران دري. ثر نيستندؤ

 كه مديران در ارتباطات رو به پايين آننشان داددر حالي كه ادراكات زيردستان 
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هاي ديدگاه مديران زن و مرد در مورد مهارت"در پژوهشي با موضوع) 2001 (1سنتيا

هم زنان و هم مردان سه مهارت  نشان داد كه "ريتمديارتباطي و نيازهاي آموزشي زنان در 

بادي و . دداننمي زنان بيان مديريتزباني را سبب ارتقاي هاي غيردادن، نوشتن و مهارتگوش

 منظور به"هاي ارتباطي بين فرديتفاوت فرهنگي و مهارت"يدر زمينه) 2005 (2يوحنان

ي بين ديران دو سازمان صنعتي و تعيين رابطههاي ارتباطي براي انتخاب مگيري توانايياندازه

در مديران ) سابقهسن، جنس، سطح تحصيلات و(هاي دموگرافيك ها و ويژگياين مهارت

هاي ارتباطي به اين ت بر مهارت تأثير جنسيي در زمينههاآن. استانجام دادهپژوهشي هندي 

ميانگين نمرات ( مديران زن و مرد هاي ارتباطي كه بين ميانگين نمرات مهارتندنتيجه رسيد

3پتيت و وت. ي وجود ندارددارمعناتفاوت ) 2/21= و ميانگين نمرات مردان1/21=زنان

تربيشهاي ارتباطي در تحقيقي به اين نتيجه رسيدند كه مديران زن آمريكايي مهارت) 1983(

ن داد ارتباط قوي بين نشا) 1992(4هاي تحقيق آلن هيسيافته. نددارو بهتري نسبت مردان 

اگر چه . ثر بر آن وجود داردؤادراكات مديران دبيرستان در مورد كارايي و عوامل م

تي متفاوت از نظر تراكم جمعيت هاي موقعي متعدد در يك ناحيه ويژگيهايدبيرستان

 مديران ي، ولي همهداشتندهاي مخلف رهبري مديران  سازماني و سبكيآموزي، اندازهدانش

 و اين كارايي را به ساختار داشتنديك ناحيه، درك مشتركي از كارايي خود هايبيرستاند

ت آموزشي نسبت أ و هيئيسان ربازبينيسازماني نواحي آموزش و پرورش و به اعمال اختيار و 

.دادندمي

باور برخي . استي انجام شدهتمديري جنسيتي در امور هايتفاوتيبارهتحقيقاتي نيز در

يگونه تفاوتي بين زنان و مردان وجود ندارد و بايد در ارائه هيچتمديريند كه در علوم دار

 زنان در ،كرد چرا كه در شرايط امروزي از نگاه جنسيتي به زنان پرهيزتمديريهاي پست

ي مساوي تموقعيزنان اكنون ). 1379گيوريان،(ها با مردان برابر و حتي برتر نيز هستند ليتبقا

م يسي در اسناد اجلاس كم.ي مشابه با مردانتيموقعكنند نه جو مي و دان را جستبا مر ون مقا

1 - Cynthia
2 - Boody & Yohannan
3 - Vaught & Pettit
4 -  Allen Hess 

ي وجود ندارددارمعناتفاوت ) 2/21= و ميانگين نمرات مردان

هاي ارتباطي در تحقيقي به اين نتيجه رسيدند كه مديران زن آمريكايي مهارت

ن داد ارتباط قوي بين نشا) 1992(4هاي تحقيق آلن هيسيافته. نددارو بهتري نسبت مردان 

ؤثر بر آن وجود داردؤثر بر آن وجود داردادراكات مديران دبيرستان در مورد كارايي و عوامل مؤادراكات مديران دبيرستان در مورد كارايي و عوامل مؤادراكات مديران دبيرستان در مورد كارايي و عوامل م

هاي موقعيتي متفاوت از نظر تراكم جمعيت هاي موقعيتي متفاوت از نظر تراكم جمعيت هاي موقعي متعدد در يك ناحيه ويژگي

 مديران ي، ولي همهداشتندهاي مخلف رهبري مديران  سازماني و سبكيآموزي، اندازه

 و اين كارايي را به ساختار داشتنديك ناحيه، درك مشتركي از كارايي خود 

ت آموزشي نسبت أ و هيئيسان ربازبينيسازماني نواحي آموزش و پرورش و به اعمال اختيار و 

ي انجام شدهتمديري جنسيتي در امور هايتفاوتيبارهتحقيقاتي نيز در ي انجام شدهتمديري جنسيتي در امور   جنسيتي در امور 

گونه تفاوتي بين زنان و مردان وجود ندارد و بايد در ارائهند كه در علوم  هيچتمديريند كه در علوم  هيچتمديريند كه در علوم 

كرد چرا كه در شرايط امروزي از نگاه جنسيتي به زنان پرهيز

زنان اكنون ). 1379گيوريان،(ها با مردان برابر و حتي برتر نيز هستند 
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يشدهبيني اهداف پيش كهاستآمده ، دهشدر نيويورك برگزار ميلادي 1995زن كه در سال 

ي هاسازمانها،  كوشش دولتبا وجود است و دهها براي پيشرفت بانوان محقق نشاستراتژي

يمقايسه.  اختيار دادن به زنان وجود دارديبارهشماري در موانع بي،ن و مردانغيردولتي و زنا

 نابرابري شديد بين يدهندهنشاني زنان و مردان تمديري شغلي و آموزشي و هايفعاليتر امآ

تموقعي بايد ،رو، از اينندارند مشاغل جالشي هاسازمان زنان در 1از نظر كانتر. ستهاآن

 آنان بايد آشكار هايتوانمندي نبايد فقط گيرندگان خدمات باشند، هاآنبود يابد، اشتغالشان به

موفقي هاسازمان. شود ت كاركنانشان، از استعدادها و ترند كه صرف نظر از جنسي

).1380طلب، شادي(هاي موجود، بهترين بهره را بگيرندتوانمنديي

،هاي فرديعتماد به نفس و صلاحيت عواملي چون ابر اين باورند كه2گوتك و لاروود

). 1378، 3اسكات(تر باشندموفق شغلي يپذيري و ارتقاليتؤسازد تا در مسزنان را قادر مي

يت موفقتوانند اي است كه مي كار زنان به گونهيدهد كه شيوه تحقيق نشان ميي يكنتيجه

است كه هنوز هم زنان  مشكل اينجاام؛ تضمين كندبيست و يكمي را در سدههاسازمان

5رابينز). 1378، 4دفت(هاي بزرگ دست يابندهاي بالا و رهبري شركتتوانند به پستنمي

توجه به اين مسئله ،هاي رهبري زنانه شيوهيباره به مطالعات انجام شده درتوجهبا ) 1377(

ي رهبري ه شيوه بتربيشزنان . ي رهبري زنان و مردان متفاوت است شيوهكند كه اصولاًًمي

 فرماندهي و ي طرفدار شيوهتربيش در حالي كه مردان ؛كنند ميتوجه) دموكراسي(سالار مردم

ند، قدرت و اطلاعاتي كن ميتتقويزنان همواره مشاركت اعضا را تشويق و . دستوردهي هستند

برابر . ندكنتتقويكوشند زيردستان را گذارند و همواره ميميان ميرا كه دارند با ديگران در

ديدهگرا جنسيت و رفتار فردگرا و جمعي باره در6ايهاي جنسيتي كليشه تفاوتيهنظري

هايتفاوتي ايجاد شده در دوران كودكي و هاي صفاتي نهفتهشود كه به دليل تفاوتمي

).1386عريضي، (گرا هستندمرتبط با بيولوژي، مردان فردگرا و زنان اجتماعي و جمع

1 - Kanter
2 - Gutek & Larwood
3 - Scott
4 - Dafft
5 - Robbins
6 - stereotypical sex differences

عتماد به نفس و صلاحيت عواملي چون ابر اين باورند كه2گوتك و لاروود

اسكات(تر باشندموفق شغلي يپذيري و ارتقاليتؤسازد تا در مس

اي است كه مي كار زنان به گونهيدهد كه شيوه تحقيق نشان مي

است كه هنوز هم زنان  مشكل اينجاام؛ تضمين كندبيست و يكمي را در سدههاسازمان است كه هنوز هم زنان  مشكل اينجاام؛ تضمين كند  مشكل اينجاام؛ تضمين كند

دفت(هاي بزرگ دست يابندهاي بالا و رهبري شركتتوانند به پست

 به اين مسئله ،هاي رهبري زنانه شيوهيباره به مطالعات انجام شده در

ه شيوه بتربيشزنان . ي رهبري زنان و مردان متفاوت است شيوه

 در حالي كه مردان  فرماندهي و ي طرفدار شيوهتربيش در حالي كه مردان  فرماندهي و ي طرفدار شيوهتربيش در حالي كه مردان ؛كنند ميتوجه) دموكراسي(سالار مردم

ند، قدرت و اطلاعاتي كن ميتتقويزنان همواره مشاركت اعضا را تشويق و .  ند، قدرت و اطلاعاتي كن ميتتقوي كن ميتتقوي

كوشند زيردستان را گذارند و همواره ميميان ميرا كه دارند با ديگران در

جنسيت و رفتار فردگرا و جمعي باره در6ايهاي جنسيتي كليشه جنسيت و رفتار فردگرا و جمعي باره در ي باره در

ي ايجاد شده در دوران كودكي و هاي صفاتي نهفتهشود كه به دليل تفاوت

).1386عريضي، (گرا هستندمرتبط با بيولوژي، مردان فردگرا و زنان اجتماعي و جمع
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 پژوهشهايپرسش و اهداف

.  استهاآنهاي ارتباطي مديران با كارايي  مهارتي بررسي رابطه،هدف پژوهش حاضر

هاي از جمله هدف،هاي ارتباطي و كارايي ميزان مهارتنظر مديران زن و مرد از يمقايسه

:است زير مطرح شدههايپرسش در تحقيق حاضر ،بنابراين. ديگر اين پژوهش است

؟ استهاآن ميزان كارايي يكنندهبيني پيشهاي ارتباطي مديرانبعاد مهارت آيا ا-1

هاآني بهتري از ميزان كارايي كنندهبيني پيشهاي ارتباطي مديران كدام يك از ابعاد مهارت-2

؟است

ي وجود دارد؟دارمعناارتباطي مديران زن و مرد تفاوت ايه ميزان مهارت آيا بين-3

ي وجود دارد؟دارمعناميزان كارايي مديران زن و مرد تفاوت  آيا بين-4

پژوهششناسي روش

روش پژوهش

. همبستگي است- از نوع تحقيق توصيفي،پژوهش حاضر به دليل ماهيت و موضوع

گيريجامعه و روش نمونه

 دولتي شهر شيراز در سال تحصيليهايدبيرستاني مديران ري شامل كليهامآي جامعه

بهره گرفته  از فرمول كوكران آن، حجم و مورد مطالعه يبه منظور انتخاب نمونه. است87-86

ي شهر شيراز به شيوهآموزش و پرورش ي  مدير از نواحي چهارگانه130 سپس تعداد .شد

 هر ي به تعداد مديران نواحي، سهميهتوجهبدين صورت كه با . اي انتخاب شدتصادفي سهميه

براي .دشعيين و سپس به صورت تصادفي از هر ناحيه تعداد لازم انتخاب ناحيه از قبل ت

.است استفاده شدهspssآماريافزار ها از نرمتجزيه وتحليل داده

ابزارهاي پژوهش

. هاي ارتباطي و كارايي استفاده شدي مهارتنامهدر پژوهش حاضر از دو پرسش

كه دارد  گويه 21و اند ساخته)1384( لبافانالويي وراهاي ارتباطي  مهارتينامهپرسش

دارمعناميزان كارايي مديران زن و مرد تفاوت  دارمعناميزان كارايي مديران زن و مرد تفاوت  ي وجود دارد؟ميزان كارايي مديران زن و مرد تفاوت 

پژوهششناسي روش

 همبستگي است- از نوع تحقيق توصيفي،پژوهش حاضر به دليل ماهيت و موضوع

گيريجامعه و روش نمونه

 دولتي شهر شيراز در سال تحصيليهايدبيرستاني مديران ري شامل كليهامآي جامعه

 از فرمول كوكران آن، حجم و مورد مطالعه يبه منظور انتخاب نمونه

آموزش و پرورش شهر شيراز به شيوهآموزش و پرورش شهر شيراز به شيوهي آموزش و پرورش ي آموزش و پرورش ي  مدير از نواحي چهارگانه130

بدين صورت كه با . اي انتخاب شد بدين صورت كه با . اي انتخاب شد  به تعداد مديران نواحي، سهميهتوجه. اي انتخاب شد

عيين و سپس به صورت تصادفي از هر ناحيه تعداد لازم انتخاب 
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و سه بعد فردي، گروهي و سازماني را گذاري شده است براساس طيف ليكرت نمره

،7،8،9،10،11،12،13هايگويهفردي،بعد6 و2،3،4،5هايگويه. دكنگيري مياندازه

گيري عد سازماني را اندازه ب21 و16،17،18،19،20هايگويهوگروهيعد ب15 و14

دست آمده ه كه نتايج بشداستفاده آلفاي كرونباخ از گانه تعيين پايايي ابعاد سهبراي.نمايدمي

.استشدهنشان داده1در جدول 

هاي ارتباطي مديران مهارتيپرسشنامهپايايي ابعاد . 1جدول 

كرونباخضريب آلفايابعادمتغير

82/0بعد فردي

91/0بعد گروهي ت
ار
مه

ي 
ها

ارت
ي
اط
ب

88/0بعد سازماني

نتايج نشان داد كه . ها استفاده شده استگويهتحليل از روش محتوايي و ،تعيين رواييدر 

تنظيم ) 1372(اي كه جهانينامهبراي سنجش كارايي از پرسش.داردنامه روايي بالايي پرسش

ها و عوامل شاخصترينمهمبر اساس نامه ن پرسش اي.كرده است، بهره گرفته شد

كارآيي مقياس. استكارآيي مديران مدارس گرديده سنجش برايي كارآيي طراحيايجادكننده

تعيين رواييدر اينجا نيز جهت . گذاري شده استاساس طيف ليكرت نمرهبر و دارد گويه 25

آلفاي نامه با پايايي پرسشمقدار ،چنينهم. شده استگويه استفاده تحليلاز روش محتوايي و 

 و شيرين78/0برابر با را نامه پايايي پرسش)1382(جهاني. به دست آمد93/0كرونباخ برابر با

.كرده بودندگزارش 87/0برابر با ) 1386(حصار 

هايافته

 مديران، ماتريس بيني كاراييهاي مورد پژوهش در پيشمتغير بررسي سهم هر يك از براي

بين ديدگاه مديراناز  اين جدول،برابر. شود ميديده2هاي پژوهش در جدول متغيرهمبستگي 

بوده43/0اين رابطه برابر با . ي وجود دارددارمعناي رابطههاآنكارآيي هاي ارتباطي ومهارت

82/0بعد فردي

91/0بعد گروهي ت
ار
مه

ي 
ها

ارت
ي
اط
ب

88/0بعد سازماني

. ها استفاده شده استگويهتحليل از روش محتوايي و ،تعيين رواييدر 

تنظيم ) 1372(اي كه جهانينامهبراي سنجش كارايي از پرسش.داردنامه روايي بالايي 

نامه ن پرسش اي. شاخصترينمهمبر اساس نامه ن پرسش اي. شاخصترينمهمبر اساس نامه ن پرسش اي.كرده است، بهره گرفته شد

كارآيي مقياس. استكارآيي مديران مدارس گرديده سنجش برايي كارآيي طراحي

در اينجا نيز جهت . گذاري شده استاساس طيف ليكرت نمره

مقدار ،چنينهم. شده استگويه استفاده تحليلاز روش محتوايي و  مقدار ،چنينهم. شده استگويه استفاده  پايايي پرسشگويه استفاده 

 و شيرين78/0برابر با را نامه پايايي پرسش)1382(جهاني. به دست آمد93/0

.كرده بودندگزارش 87/0برابر با ) 1386(حصار  .كرده بودندگزارش 87/0برابر با ) 1386(حصار  گزارش 87/0برابر با ) 1386(حصار 
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. استهاآنهاي ارتباطي و كارايي ي مثبت و مستقيم بين مهارتاست كه بيانگر وجود رابطه

 افزايش خواهد يافت هاآن كارايي ،هاي ارتباطي مديراني مهارت كه با افزايش نمرهبدين گونه

و دار  معنييشود كه رابطه مشاهده مي،چنينهم. شودافزوده ميكارايي نيز بر  آن تتقويو با 

 دارد وجودهاي ارتباطي هاي ارتباطي با كارايي و كل مهارتمثبتي بين هر يك از ابعاد مهارت

يابدي افزايش ميدارمعناطور ه  ميزان كارايي ب،هاي ارتباطيو با افزايش هر يك از ابعاد مهارت

).2جدول(

هاي پژوهشمتغيرماتريس همبستگي بين . 2جدول 

12345هامتغير

رايي كا-1

فردي بعد-2

سازمانيبعد-3

گروهي بعد-4

هات مهار كلّ-5

1
**44/0
**42/0
**36/0
**43/0

1
**79/0
**77/0
**90/0

1
**85/0
**94/0

1
**96/01

01/0p≤**

ارتباطي هايهارت به ابعاد متوجه با ،كنندگي كاراييبيني ميزان پيشنتايج حاصل از تعيين

هاي ارتباطي، بعد ي مهارتگانهي آن است كه از بين ابعاد سهدهندهنشان،از ديدگاه مديران

دو بعد ديگر يعني مهارت .استهاآني كارايي كنندهبيني پيش30/0فردي با ضريب بتاي

 ضريب تبيين ،چنينهم. بيني كنندتوانند كارايي مديران مدارس را پيشگروهي و سازماني نمي

 به ، وابسته، يعني كارايي مديرانمتغير درصد از واريانس 20 است كه آن بيانگر  را20/0برابر با 

.قابل تبيين است) هاي ارتباطيابعاد مهارت(بين هاي پيشمتغيري وسيله

12345هامتغير

رايي كا-1

فردي بعد-2

سازمانيبعد-3

گروهي بعد-4

هات مهار كلّ-5

1
**44/0
**42/0
**36/0
**43/0

1
**79/0
**77/0
**90/0

1
**85/0
**94/0

1
**96/01

01/0p≤**

ارتباطي هايهارت به ابعاد متوجه با ،كنندگي كاراييبيني ميزان پيشنتايج حاصل از تعيين

ي مهارتگانهي آن است كه از بين ابعاد سهدهندهنشان،

دو بعد ديگر يعني مهارت .استهاآني كارايي كنندهبيني پيش30/0فردي با ضريب بتاي

 ضريب تبيين ،چنينهم. بيني كنندتوانند كارايي مديران مدارس را پيشگروهي و سازماني نمي

 وابسته، يعني كارايي مديران درصد از واريانس متغير درصد از واريانس متغير درصد از واريانس 20 است كه آن بيانگر  را20/0برابر با 
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از ديدگاه هاي ارتباطي بين كارايي بر اساس ابعاد مهارترگرسيون چندگانه براي بررسي پيش. 3جدول

مديران

bمتغير
خطاي

استاندارد

B
Rtاستاندارد

سطح

داري معني

045/0R226/2025/0 /02/145/030فرديمهارت

NS-20/059/0-33/009/0-20/0گروهيمهارت

80/052/025/055/1NSسازمانيمهارت
p ≤ 05/0

F = 05/11

ي آن دهنده نشان،ي كارايي مديران زن و مردنمرهندست آمده از تفاوت ميانگيه نتايج ب

ي نمرهميانگين. ي وجود دارددارمعنااست كه بين ميزان كارايي مديران زن و مرد تفاوت 

ميزان بنابراين، . است19/91ي مديران مرد برابر با نمره و ميانگين32/100مديران زن برابر با 

د است از مديران متربيشكارايي مديران زن  .ر

كاراييت مديران بر براي بررسي تأثير جنسيtنتايج حاصل از آزمون. 4جدول 

هاگروهمتغير
تعداد

نمونه
ميانگين

انحراف

استاندارد

يدرجه

آزادي
tمقدار 

سطح 

داريمعني

7332/10053/15زن
كارايي

5719/9112مرد
12878/3-001/0

ي آن دهنده نشان،مديران زن و مردينمرهاز تفاوت ميانگينه آمدبه دستنتايج چنينهم

ي وجود دارد و دارمعنامديران زن و مرد تفاوت هاي ارتباطياست كه بين ميزان مهارت

ي مديران نمرهميانگين. است مديران مرد ي از ميانگين نمرهتربيشي مديران زن ميانگين نمره

هاي  مهارتبنابراين،.است32/77ي مديران مرد برابر با هنمر و ميانگين50/86زن برابر با

).5جدول(استارتباطي مديران زن بالاتر از مردان 

نمرهندست آمده از تفاوت ميانگي نمرهندست آمده از تفاوت ميانگي ي كارايي مديران زن و مرددست آمده از تفاوت ميانگي

دارمعنااست كه بين ميزان كارايي مديران زن و مرد تفاوت  دارمعنااست كه بين ميزان كارايي مديران زن و مرد تفاوت  ي نمرهميانگين. ي وجود دارداست كه بين ميزان كارايي مديران زن و مرد تفاوت 

ميزان بنابراين، . است19/91ي مديران مرد برابر با نمره و ميانگين32/100مديران زن برابر با 

د استكارايي مديران زن  از مديران متربيشكارايي مديران زن  از مديران متربيشكارايي مديران زن  .ر د است از مديران متربيش .ر  از مديران متربيش

كارايي براي بررسي تأثير جنسيت مديران بر براي بررسي تأثير جنسيت مديران بر براي بررسي تأثير جنسيtنتايج حاصل از آزمون

هاگروه
تعداد

نمونه
ميانگين

انحراف

استاندارد

يدرجه

آزادي
tمقدار 

7332/10053/1زن 7332/10053/15زن 7332/10053/1زن 7332/10053/1زن

5719/9112مرد
12878/3-001/0 12878/3-001/0

مديران زن و مردينمرهاز تفاوت ميانگينه آمدبه دستنتايج چنينهم
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هاي ارتباطي براي بررسي تأثير جنسيت مديران بر مهارتtنتايج حاصل از آزمون . 5جدول 

هاگروهمتغير
تعداد

نمونه
ميانگين

انحراف

استاندارد

يدرجه

آزادي
داريسطح معنيtمقدار

7350/8661/12زن هايمهارت

5732/7718/15مردارتباطي

12853/3-01/0

 و در 002/0ي مديران در دو گروه، در بعد فردي در سطح  تفاوت ميانگين نمرهچنينهم

ي ميانگين نمره. استدارمعنا003/0 و در بعد سازماني در سطح 001/0بعد گروهي در سطح 

 كه است مديران مرد ي از ميانگين نمرهتربيشان زن در سه بعد مهارتهاي ارتباطي مدير

ي وجود دارمعنامديران زن و مرد تفاوت هاي ارتباطيي آن است بين ابعاد مهارتدهندهنشان

).6جدول(دارد

رتباطياهاي  براي بررسي تأثير جنسيت مديران بر ابعاد مهارتtنتايج حاصل از آزمون . 6جدول 

هاگروهمتغير
تعداد

نمونه
ميانگين

انحراف

استاندارد

يدرجه

آزادي
مقدار

t

سطح

داريمعني

مهارت فردي
زن

مرد

73

57

94/20

63/18

33/4

96/3
12813/3002/0

مهارت گروهي
زن

مرد

73

57

83/33

66/29

12/7

74/5
12859/3001/0

مهارت سازماني
زن

مرد

73

57

54/22

21/20

65/4

15/4
12897/2003/0

گيريبحث و نتيجه

 از هاآنكارايي هاي ارتباطي مديران وي مهارت بررسي رابطه،هدف پژوهش حاضر

نتايج .  شهر شيراز بودي آموزش و پرورشي نواحي چهارگانهديدگاه مديران مدارس متوسطه

 مديران مرد ي از ميانگين نمرهتربيشان زن در سه بعد مهارتهاي ارتباطي 

مديران زن و مرد تفاوت هاي ارتباطيي آن است بين ابعاد مهارت

 براي بررسي تأثير جنسيت مديران بر ابعاد مهارتtنتايج حاصل از آزمون 

هاگروه
تعداد

نمونه
ميانگين

انحراف

استاندارد

يدرجه

آزادي
مقدار

t
زن

مرد

73

57

94/20

63/18

33/4

96/3
12813/3002/0

مهارت گروهي
زن

مرد

73

57

83/33

66/29

12/7

74/5
12859/3001/0

مهارت سازماني
زن

مرد

73

57

54/22

21/20

65/4

15/4
12897/2003/0
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هاي پژوهش مورد بحث و ش به پرستوجه به موارد بيان شده و با توجه با به دست آمده

.گيردبررسي قرار مي

 از ديدگاه مديران هاآنكارايي هاي ارتباطي و بين مهارتدهدنشان مينتايج اين پژوهش 

هاي ارتباطي بر ارتباطات سازماني و مهارت،در واقع. ي مثبت و مستقيم وجود داردرابطه

دير از اين تأثيرات، نتايج مطلوبي را در  و شناخت و آگاهي مردكارايي افراد تأثيري متقابل دا

 كارا بودن مديران در سازمانشان ي، لازمهبه بياني ديگر.  به دنبال خواهد داشتتمديريامر 

 به توجهدر همين راستا . استهاي ارتباطي هاي خاصي از جمله مهارتمندي از مهارتبهره

 امور فردي، روابط انساني و يههاي مورد نياز در زمينكارگيري مهارته كسب، تقويت و ب

. ارتباط با ديگران و نيز امور مرتبط با سازمان امري گريزناپذير است

بين كارايي مديران بر اساس ابعاد نتايج به دست آمده از تحليل رگرسيون بررسي پيش

باطي، هاي ارتاز نظر مديران از بين ابعاد مهارت:  نشان دادآنانهاي ارتباطي از ديدگاه مهارت

 و استهاآني قوي كارايي كنندهبيني پيش30/0بعد فردي برتر از ساير ابعاد و با ضريب بتاي

 بيانگر اين 20/0 ضريب تبيين برابر با چنينهم. بيني كارايي ندارندساير ابعاد تأثيري در پيش

متغيري وابسته، يعني كارايي مديران به وسيلهمتغير درصد از واريانس 20مطلب است كه 

توان گفت  به مطالب بيان شده ميتوجهبا . قابل تبيين است) هاي ارتباطيمهارت(بين پيش

و  مهم يند و آن را عاملا قائلاهميتهاي فردي خود بيش از ساير ابعاد مديران براي مهارت

ارند،مديران از لحاظ رواني نياز به احساس كارآمد بودن د. دانندخود مي كارايي تأثيرگذار بر

ي شغلي براي مديران ي شخصي و هم از جنبههاي ارتباطي فردي هم از جنبهسب مهارت

كوشند براي حفظ اعتبار خود، ضعف رفتاري خود را از بين  ميهان، آبنابراين.  دارداهميت

ها و ضوابطي را براي اطمينان از رشد و پرورش شغلي خود، در ايفاي مطلوب  و هدفببرند

 مشاهده ،هاي موجود پيشينهبرابر. و معيار سنجش رفتار خود قرار دهندنند كه وظايف تهي

: دانند، از جمله تأثيرگذاري در كارايي خود مييسرچشمهشود كه مديران منابع مختلفي را مي

ي هزهاي مختلف رهبري، انداساي آموزشي، سبكؤ ربازبينيساختار سازماني، اعمال اختيار و 

.آموزيمعيت دانشسازماني و تراكم ج

. ارتباط با ديگران و نيز امور مرتبط با سازمان امري گريزناپذير است

بين كارايي مديران بر اساس ابعاد نتايج به دست آمده از تحليل رگرسيون بررسي پيش

:  نشان دادآنانهاي ارتباطي از ديدگاه  :  نشان دادآنانهاي ارتباطي از ديدگاه  از نظر مديران از بين ابعاد مهارتهاي ارتباطي از ديدگاه 

ي قوي كارايي كنندهبيني پيش30/0بعد فردي برتر از ساير ابعاد و با ضريب بتاي

 ضريب تبيين برابر با چنينهم. بيني كارايي ندارندساير ابعاد تأثيري در پيش

 وابسته، يعني كارايي مديران به وسيله درصد از واريانس متغير درصد از واريانس متغير درصد از واريانس 20

قابل تبيين است) هاي ارتباطي قابل تبيين است) هاي ارتباطي  به مطالب بيان شده ميتوجهبا . ) هاي ارتباطي

ند و آن را عاملا قائلاهميتهاي فردي خود بيش از ساير ابعاد مديران براي مهارت

مديران از لحاظ رواني نياز به احساس كارآمد بودن د. دانندخود مي كارايي  مديران از لحاظ رواني نياز به احساس كارآمد بودن د. دانندخود مي . دانندخود مي

ي شغلي براي مديران ي شخصي و هم از جنبههاي ارتباطي فردي هم از جنبه

كوشند براي حفظ اعتبار خود، ضعف رفتاري خود را از بين  ميهان، آبنابراين.  دارداهميت

ها و ضوابطي را براي اطمينان از رشد و پرورش شغلي خود، در ايفاي مطلوب 

و معيار سنجش رفتار خود قرار دهندنند كه وظايف تهي و معيار سنجش رفتار خود قرار دهندنند كه وظايف تهي  مشاهده ،هاي موجود پيشينهبرابر. نند كه وظايف تهي
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وسيله ه بودن كارايي مديران ببيني آمده مبني بر غيرقابل پيشبه دست به نتيجه توجهبا 

 خود با كاركنان يتوان گفت مديران در تعيين نوع رابطههاي ارتباطي، ميبعد گروهي مهارت

دانند ن برتر مي خويشتن را از ديگراهاآن. كنندپيروي مي» تفوق و تسلط«يآموزشگاه، از شيوه

كند و افراد را به انجام دادن كارهايي كه فكر ند، بر اختيارات خود تكيه ميكنو از گروه جدا مي

شود كيفيت مقاصد و در چنين وضعي، كمتر كوشش مي. سازدكند لازم است وادار ميمي

ها  خط مشيمند است افراد ازمدير علاقه. دشو ارزشيابي تمديريت اامهاي مربوط به اقدهدف

. ند و فرد متعارض بايد به هر ترتيبي كه ممكن است سركوب شودكناو حمايت هاي و دستور

اگر كاركنان . كنداي از اختيارات را تفويض مياي از كاركنان مورد اعتماد خود، پارهه به عدتنها

ت از  محرومي ميزان اختيارات،كاهششود انجام ندهند، با سرزنش، چه را به آنان ابلاغ ميآن

. شوندميترفيع و مزايا و در صورتي هم كه خطا شديد باشد، با اخراج از آموزشگاه مجازات 

دهندي احترام و اعتماد قرار مي نظارت بر همكارانشان را بر اساس ترس و يا بر پايه،مديران

ست اجازه مدير ناچار ا. ط و خودكامگي استاساس تسلّهاي نظارت بر، نمونهروشكه هر دو 

از ديگر . شود مياو زيرا موجب تعارض با قدرت ؛ندهد كاركنان بيش از او قدرت كسب كنند

استخلق عقايد و نظرهاي تازه بودن مدير بر هوش خود در، متكيتمديريمشكلات اين نوع 

دهد و ابتكاراتي را كه  تقليل ميكاهشهاي گروه شدن تواناييكه اين روش، فرصت شكفته

شناسي فرد ي پويايينتايج تحقيقات علمي درباره. سازد محدود مي، در گروه وجود داردبالقوه

ليت، ئو مسپذيرش از خودداريميلي به همكاري و تعاون، دهد كه بيو روابط گروهي نشان مي

 رهبري هايويژگي ميزان كار، از كاهش در گروه، رقابت ناسالم و شديد ميان افراد و دشمني

هاي  مهارتيها و ارائهفعاليت انجام ، اوقاتتربيشدر . جو بر گروه استرسمي و تسلط

هايناهماهنگي در نتيجه حل و فصل ؛ نيستهمراهگروهي مديران با اختيار، قدرت و دانش 

.كند ميرويارومحيط كاري را با مشكل 

ي ين نمرهدهد كه ميانگي كارايي مديران زن و مرد نشان ميبررسي تفاوت ميانگين نمره

 از تربيش كارايي مديران زن ،در نتيجه. است از ميانگين نمره مديران مرد تربيشمديران زن 

يت و موفقهايشان دانست،  در انديشههاانسانتوان آن را ناشي از فرق  كه مياستمردان 

يت موفقيت به شرايط بيروني ما بستگي ندارد، موفق.  دو نوع طرز تفكر استبرآيندشكست 

 وجود ،چنينهم. حاصل نگرش و باورهاي ماست، باوري كه از خود و جهان خود داريم

 ميزان اختيارات،شود انجام ندهند، با سرزنش، كاهششود انجام ندهند، با سرزنش، كاهششود انجام ندهند، با سرزنش، چه را به آنان ابلاغ مي

ترفيع و مزايا و در صورتي هم كه خطا شديد باشد، با اخراج از آموزشگاه مجازات 

ي احترام و اعتماد قرار مي نظارت بر همكارانشان را بر اساس ترس و يا بر پايه

مدير ناچار ا. اساس تسلّط و خودكامگي استاساس تسلّط و خودكامگي استاساس تسلّهاي نظارت بر، نمونهروشكه هر دو 

از ديگر . شود مياو زيرا موجب تعارض با قدرت ؛ندهد كاركنان بيش از او قدرت كسب كنند

، متكيتمديريمشكلات اين نوع  ، متكيتمديريمشكلات اين نوع  خلق عقايد و نظرهاي تازه بودن مدير بر هوش خود درمشكلات اين نوع 

دهد و ابتكاراتي را كه  تقليل ميهاي گروه كاهشهاي گروه كاهشهاي گروه شدن تواناييكه اين روش، فرصت شكفته

ي پويايينتايج تحقيقات علمي درباره. سازد محدود مي، در گروه وجود دارد

ليت، ئو مسپذيرش از خودداريميلي به همكاري و تعاون، دهد كه بيو روابط گروهي نشان مي ليت، ئو مسپذيرش از خودداريميلي به همكاري و تعاون،  ميلي به همكاري و تعاون، 

 ميزان كار، از  رهبري هايويژگي ميزان كار، از  رهبري هايويژگي ميزان كار، از  در گروه، رقابت ناسالم و شديد ميان افراد و كاهش در گروه، رقابت ناسالم و شديد ميان افراد و كاهش در گروه، رقابت ناسالم و شديد ميان افراد و 

هاي  مهارتيها و ارائهفعاليت انجام ، اوقاتتربيشدر . جو بر گروه است

 در نتيجه حل و فصل ؛ نيستهمراهگروهي مديران با اختيار، قدرت و دانش 

.كند ميرويارومحيط كاري را با مشكل 
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 بر ممكن است،هاي اجتماعي و خانوادگي در شرايط موجودهاي كاري، مسئوليتمشغله

هاي خود نسبت ها و برتريزنان در محيط كار براي اثبات توانايي. بگذاردكارايي مردان تأثير 

د وظايف خود را به نحو مطلوب انجام دهند تا از اين طريق ذهنيت وشنكبه مردان سعي مي

 مديران تربيش فراواني يبا مشاهده. جامعه را نسبت به خود تغيير و به سمت مثبت سوق دهند

ي تمديريي ، تحصيلات بالاتر و سابقه)تيبيتر و علومشناسيروان(هاي مرتبطزن در رشته

 اختلافات ،گرفتن زنان در محيط كاربا قدرت. شودته تأييد مي نسبت به مردان، اين يافتربيش

، امروزه زنان در جلسات هيأت مديره يابدافزايش ميزنان و مردان در بين كاركنان ميان

خود را ي هاسازمانها و اند شركت و يا اين كه توانستهخودنماييبزرگ نيز ي هاسازمان

 درصد افزايش يافته 103ن صاحب شركت تا ميزان و به عنوان مثال نرخ زناتأسيس نمايند

ي هاسازمانهاي مديريتي ها و اختلافات در بين گروهگذشته، اين تفاوت در ده سال.است

هاي زنانه و مردانه در راهبريدهد كه روش تحقيقات نشان مي.پديدار شده استبزرگ نيز

 را در هاآن وقتي مااامرا دارند؛ود  يعني هر دو روش تأثيرگذاري خاص خ؛ باشدمؤثرتواند مي

.داردي تربيش امتيازات هاسازمانشويم كه روش زنانه راهبري  ميتوجهيم مكنمقايسه مي

دهد كه هاي ارتباطي مديران زن و مرد نشان ميي مهارتبررسي تفاوت ميانگين نمره

هاي  مهارت،در نتيجه. تاس از ميانگين نمره مديران مرد تربيشي مديران زن ميانگين نمره

است كه مردان با زباني صحبت تحقيقات نشان داده.استارتباطي مديران زن بالاتر از مردان 

 ولي زنان به ؛ مقام سازماني و استقلال در كار باشديشنوند كه دربارهكنند و مطالبي را ميمي

. كردتوجهآن به ايد  ولي ب؛ اين امر نسبي است،البته. دهند مياهميتتصميميروابط و 

هاآني ادراك شناختي زنان و مردان در نحوه روانهايتفاوتدر پژوهشي ) 1998(رابينز 

 گرايش به همكاري، مشاركت تربيشكه زنان كند است و بيان ميرا بررسي كردهاز محيط كار 

.كاري دارندتري به محيط  ديد خوشبينانه، و نسبت به مردانرند و تقويت زيردستان داگروهي

 فرآيند درتي، زنان و مردان  جنسيهايتفاوت اجتماعي در مورد تبيين شناسيرواني  نظريهبرابر

 در تصميميي هاي هماهنگ با جنس خود براي تجربهگيرند كه از شيوهشدن ياد مياجتماعي

طر طرد بيني خشدن و با پيش متأثر از فرآيندهاي اجتماعي،مردان. ارتباطات بهره گيرند

 زنان به راحتي از طريق ارتباطات اام؛كنند زياد خودداري ميتصميمي همواره از ،اجتماعي

 زنان و مردان هم از افزون بر اين. هاي خود را افشا كنندتوانند اطلاعات و نگرانيصميمانه مي

 درصد افزايش يافته 103ن صاحب شركت تا ميزان و به عنوان مثال نرخ زنا

هاي مديريتي ها و اختلافات در بين گروهگذشته، اين تفاوت

هاي زنانه و مردانه در راهبريدهد كه روش تحقيقات نشان مي.پديدار شده است

 يعني هر دو روش تأثيرگذاري خاص خ را در هاآن وقتي مااامرا دارند؛ود  يعني هر دو روش تأثيرگذاري خاص خ را در هاآن وقتي مااامرا دارند؛ود  يعني هر دو روش تأثيرگذاري خاص خ؛ باشدمؤثرتواند مي

.داردي تربيش امتيازات هاسازمانشويم كه روش زنانه راهبري  ميتوجهيم مكنمقايسه مي .داردي تربيش امتيازات هاسازمانشويم كه روش زنانه راهبري  شويم كه روش زنانه راهبري 

هاي ارتباطي مديران زن و مرد نشان ميي مهارتبررسي تفاوت ميانگين نمره

هاي  مهارت،در نتيجه. تاس از ميانگين نمره مديران مرد تربيشي مديران زن 

است كه مردان با زباني صحبت تحقيقات نشان داده.استارتباطي مديران زن بالاتر از مردان 

 مقام سازماني و استقلال در كار باشديشنوند كه دربارهكنند و مطالبي را مي

. كردتوجهآن به ايد  ولي ب؛ اين امر نسبي است،البته. دهند مياهميتتصميميروابط و 

شناختي زنان و مردان در نحوه روانهايتفاوتدر پژوهشي ) 1998(رابينز 

 گرايش به همكاري، مشاركت تربيشكه زنان كند است و بيان ميرا بررسي كرده

تري به محيط  ديد خوشبينانه، و نسبت به مردانرند و تقويت زيردستان دا
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حتمالا اين ا. اند با رفتارهاي متفاوتي خو گرفتهونظر فيزيولوژي و هم از نظر روحي متفاوتند 

، برخلاف ندمدار رابطهتربيشامر ناشي از آن است كه زنان در مقايسه با مردان در رفتار خود 

ن ،ديدگاه مديريتي مردان. ندكن ميتوجهارتباطات كمتر به  و ندمدار وظيفهتربيشمردان كه   هما

.افقي است مشاركتي و تومديريت همان ديدگاه ، و ديدگاه زنان بازبينيديدگاه فرمان و

شرح اين ي به ياه از فرآيند پژوهش پيشنهادبه دست آمده به نتايج و تجربيات توجهبا 

ه آموزش نيروي انساني به عنوان ركن اساسي توسعه و آموزش  بتوجه-1:گردد ميبيان

پيشبرد به منظور -2.كيفيت آموزشافزايش ترين راه ترين و كوتاهمديران به عنوان مناسب

ي تفوق و تسلط، در  شيوهبه جايي مناسب تمديريهاي شيوه،ا به صورت گروهيهفعاليت

 بر كارايي مديران با مؤثرت ساير عوامل  شناسايي و تقوي-3. برگزيده شودرابطه با كاركنان

هاي  پذيرش و انتخاب مديران زن و استفاده از توانايي-4. هاي انجام شده به پژوهشتوجه

تر از ميزان  به منظور دستيابي به تصويري دقيق- 5.يتمديريوح مختلف  در سطهاآني تمديري

آموزان، والدين و  از ديد دانشبارههاي ديگري در همينهاي ارتباطي مديران، بررسيمهارت

نان آ اميد است ، به برتري زنان در اين پژوهشتوجهبا -6.انجام شود از ديد كاركنان چنينهم

ي چون معيارهاي استخدامي هاي با تبعيضروياروييي در تمديريل  مشاغبه دست آوردنبا 

اي نابرابر، دسترسي نابرابر به منابع هاي آموزشي حرفهنابرابر، دستمزدهاي نابرابر، فرصت

 اعتماد به نفس، بردن و درصدد بالا وندتوليدي و امكانات نابرابر در ارتقاي شغلي تواناتر ش

مندبهرهت و رشد اجتماعي خود برآيند تا كل جامعه از آن كسب هويت مستقل و بهبود وضعي

. تمديريويژه در مباحث اشتغال و ه هاي علمي در باب مسائل زنان بانجام پژوهش-8. شود

 اين يدربارهبه ويژههاي مشابه، هاي پژوهش حاضر كمبود پژوهشاز جمله محدوديت

هاي ها و تحليلو تفسير تفاوت ديدگاهد كه توجيه بوي آموزش و پرورش حوزهموضوع و در

ي رشته:مانندي يهامتغير وجود ،چنينهم. كردروبرو مي نتايج را با مشكل يجنسيتي و مقايسه

 به ،هاي مطالعه شدهمتغير بر افزونكه خدمت گروه نمونه يتحصيلي، سن، سمت و سابقه

.استگذاشته نتايج پژوهش تأثير بر نحوي 

 بر كارايي مديران با ت ساير عوامل مؤثرت ساير عوامل مؤثر شناسايي و تقويت ساير عوامل  شناسايي و تقويت ساير عوامل  شناسايي و تقوي-3. برگزيده شود

 پذيرش و انتخاب مديران زن و استفاده از توانايي-4. هاي انجام شده

وح مختلف  در سطهاآني تمديري وح مختلف  در سطهاآني تمديري - 5.يتمديري در سطهاآني تمديري - 5.يتمديريوح مختلف   به منظور دستيابي به تصويري دقيقوح مختلف 

 از ديد دانشبارههاي ديگري در همينهاي ارتباطي مديران، بررسي

 به برتري زنان در اين پژوهشتوجهبا -6.انجام شود از ديد كاركنان 

ي چون معيارهاي استخدامي هاي با تبعيضروياروييي در تمديريل  مشاغبه دست آوردن ي چون معيارهاي استخدامي هاي با تبعيض هاي با تبعيض

اي نابرابر، دسترسي نابرابر به منابع هاي آموزشي حرفهنابرابر، دستمزدهاي نابرابر، فرصت

 و درصدد بالا بردن و درصدد بالا بردن و درصدد بالا توليدي و امكانات نابرابر در ارتقاي شغلي تواناتر شوندتوليدي و امكانات نابرابر در ارتقاي شغلي تواناتر شوندتوليدي و امكانات نابرابر در ارتقاي شغلي تواناتر ش

كسب هويت مستقل و بهبود وضعيت و رشد اجتماعي خود برآيند تا كل جامعه از آن كسب هويت مستقل و بهبود وضعيت و رشد اجتماعي خود برآيند تا كل جامعه از آن كسب هويت مستقل و بهبود وضعي

ه ويژه در مباحث اشتغال و ه ويژه در مباحث اشتغال و هاي علمي در باب مسائل زنان به هاي علمي در باب مسائل زنان به هاي علمي در باب مسائل زنان بانجام پژوهش-8. شود

هاي مشابه،  اين يدربارهبه ويژههاي مشابه،  اين يدربارهبه ويژههاي مشابه، هاي پژوهش حاضر كمبود پژوهشاز جمله محدوديت

د كه توجيه بوي آموزش و پرورش حوزه د كه توجيه بوي آموزش و پرورش  و تفسير تفاوت ديدگاهي آموزش و پرورش  و تفسير تفاوت ديدگاهد كه توجيه بو د كه توجيه بو

ي رشته:مانندي يهامتغير وجود ،چنينهم. كردروبرو مي نتايج را با مشكل ي
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