
  
  
  

 

بررسي رابطه مهارت هاي ارتباطي مديران و تعهد سازماني كاركنان 
  در شركت نرم افزاري راهبرد تهران

  

  1دكتركمال الدين رحماني
  

  دهـچكي
مهـارت كلامـي، مهـارت    ( مهارتهاي مديران   رابطهاين تحقيق با هدف بررسي      

 راهبـرد   افـزاري   تعهد سازماني كاركنـان شـركت نـرم       و) شنود موثر، مهارت بازخور   
هـاي موجـود در مـورد         بدين منظور ضمن مرور نظريـه     . تهران انجام داده شده است    

 رابطـه ارتباطات سازماني و ويژگيهاي ارتباطات موثر و تعهد سـازماني؛ بـه بررسـي               
در ســازمان مــورد مطالعــه كنــان تعهــد ســازماني كارو مهارتهــاي ارتبــاطي مــديران 

  . پرداخته شده است
جامعه آماري تحقيـق كليـه   .  استهمبستگيضر از نوع روش تحقيق پژوهش حا 

. باشد   كارمند مي  450 مدير و    46افزاري راهبرد تهران به تعداد        كاركنان شركت نرم  
  .  نفر بوده است300گيري به روش تصادفي ساده صورت پذيرفته و تعداد آن  نمونه

ن پايـايي   اي و مصاحبه بوده و براي تعيي        جمع آوري اطلاعات به روش پرسشنامه     
براسـاس  .  بـوده اسـت  78/0آن از آلفاي كروبنـاخ اسـتفاده شـده كـه داراي پايـايي       

  : هاي پرسشنامه و مصاحبه مشخص شد كه تحليل خروجي
  . بين مهارتهاي ارتباطي مديران و تعهد سازماني آنها رابطه مستقيم وجود دارد

                                                           
  )kr13452000@yahoo.com (استاديار و عضو هيئت علمي دانشكاه آزاد اسلامي تبريز -1

 »فراسوي مديريت« 
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  49 -70ص ص 
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نودي، مهارتهـاي مـديران، مهارتهـاي كلامـي، مهارتهـاي ش ـ          : واژگان كليـدي  
   مهارتهاي بازخور، تعهد سازماني

  
  مقدمه 

ارتباطات ميان افراد از شرايط لازم براي ادامه حيات و استمرار زندگي اجتماعي          
هاي خاص خود از يـك طـرف و    پيدايش سازمانهاي نوين همراه با پيچيدگي . است

كاربرد وسيع تكنولـوژي از طـرف ديگـر سـازمانهاي امـروزي را از بعـد ارتباطـات                   
بطـوري كـه بـه عقيـده هربـرت سـايمون بـدون ارتباطـات،                . دگرگون ساخته اسـت   

  . سازماني وجود نخواهد داشت
اين سخن اهميت ارتباطات سازماني موثر در سازمانها و تاثير آن بر رفتار افراد و               

رسد كه داشتن مهارتهاي ارتباطي مـوثر، رمـز و            به نظر مي  . دهد  گروهها را نشان مي   
ران در عرصه سازمان و راه حل بنيادي براي مقابله با مسائل سازمان             راز موفقيت مدي  

از سوي ديگر تعهد سازماني كاركنـان يعنـي تمايـل و تـلاش مـضاعف آنـان        . است
 بــراي تحقــق اهــداف ســازماني عــاملي كليــدي بــراي موفقيــت سازمانهاســت        

  ). 1381،291رابينز،(
توانـد    نـان سـازمان مـي     نظران مديريت، تعهد كارك     به عقيده بسياري از صاحب    

در صـحنه رقابـت،   . يك مزيت رقابتي مـوثر در عرصـه رقابـت بـين سـازمانها باشـد               
اند با خلق يا با بكارگيري ارتباطات قوي اجتماعي در  مديران سازمانهايي كه توانسته

گيري، تقويت محيط كـار و تعهـد بيـشتر            محيط كار، مشاركت كاركنان در تصميم     
  .)1378،182رابينز،(اند تر بوده ند موفقكاركنان را ارتقاء بخش

  بيان مساله 
. كننـد   مديران سازمانها به روشـهاي گونـاگون بـا ديگـران ارتبـاط برقـرار مـي                

اثربخشي هر روش بخصوص، به متغيرهاي مـوقعيتي و صـفات ويـژه برقـرار كننـده                 
به طور كلي ارتباطات به عنوان يك فرآيند يـا يـك جريـان             . ارتباطات بستگي دارد  
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شـود كـه فرآينـد دچـار مـشكل يـا مـساله شـود                  است و زماني با مشكل روبـرو مـي        
هاي محققان براساس ميزان تحقـق دو         اثربخشي ارتباطات ميان اجزاء با توجه به يافته       

در بعـد عمـل   . شـود   هدف عمل گرايانـه و خـشنودي از كـنش ارتبـاطي تعيـين مـي               
ارتباط در رسيدن به اهداف و گرايانه اثربخشي ارتباطات متوجه دستاورد و موفقيت  

  . هاي ارتباط گيرنده است خواسته
در بعد دوم يعني خشنودي از كنش ارتباطي اثربخشي متوجه لذت و شخـصي              

  ). 39-40، 1980 دويتو،(شود  اندركاران آن حاصل مي است كه از ارتباط براي دست
ي ارتبـاطي   يك مدير به منظور توانايي در برقراري ارتباطات موثر، به مهارتهـا           

ايـن  ) 1378(بركو و ديگران    . اند  محققان مهارتهاي مختلفي را ذكر نموده     . نياز دارد 
و براي اينكـه فرآينـد   ) شنودي(مهارتها را شامل مهارتهاي كلامي گوش دادن موثر         

  . دانند ارتباط دو طرفه باشد مهارت بازخور مي
و بـه تبـع آن تعهـد        در سايه اين مهارتها رضايت شغلي كاركنان افزايش يافتـه           

سازماني به معني پذيرش مسئوليت در قبـال وظـايف محولـه و اعتقـاد بـه اهـداف و                    
  . يابد ارزشهاي سازمان افزايش مي

  

  

  
  

  )مدل مفهومي تحقيق(شكل شماره يك 
  

افزاري راهبرد با آن روبرو است نـرخ بـالاي            يكي از مشكلاتي كه شركت نرم     
دم تعهـد سـازماني در ميـان كاركنـان ايـن            جابجايي كاركنان است كـه ناشـي از ع ـ        

  . سازمان تشخيص داده شده است
لذا در اين تحقيق اين مساله بررسي شده است كه مهارتهـاي ارتبـاطي مـديران      

  شركت راهبرد بر تعهد سازماني كاركنان آن چه تاثيري دارد؟ 

  مهارتهاي ارتباطي
  

  مهارت كلامي
  مهارت شنود
 مهارت بازخور

 كاركرد و رضايت ارتباطات موثر
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  اهميت و ضرورت تحقيق 
دستيابي بـه توسـعه همـه       اي و اساسي جامعه ما، در جهت          از جمله مسائل ريشه   

ايـن  . جانبه ضعف تعهد كاري در ميان بخش قابل توجهي از شـاغلين كـشور اسـت               
ضــعف . موضــوع بــه عنــوان يــك مــساله اجتمــاعي و مــديريتي مطــرح شــده اســت

تعهدكاري به عنوان يك واقعيتي انكارناپذير در جامعـه مـا وجـود دارد كـه از ديـد            
يكـي از   . باشـد   ي و مديريتي قابل حل مـي      نظران به عنوان يك مساله اجتماع       صاحب
هايي كه براي حل اين مساله مورد توجه قرار گرفته اسـت ارتباطـات مـوثر در             مقوله

ارتباطات به دو دليل عمده مورد توجه قرار گرفته است نخست اينكـه        . سازمانهاست
توانند وظايف اساسي خـود يعنـي        ارتباطات فرايندي است كه بوسيله آن مديران مي       

ريزي، سـازماندهي، رهبـري، كنتـرل، را انجـام دهنـد و دوم اينكـه ارتباطـات                    رنامهب
شـود و داراي اهميـت زيـادي          فعاليتي است كه بيشتر وقـت مـديران صـرف آن مـي            

  ). 11، 1375استوفريمن، (باشد  مي
مديران براي افزايش ارتباطات موثر خود بايد بر مهارتهاي ارتباطي خود تاكيد 

ا افزايش مهارتهاي ارتباطي، حس تعلـق و تعهـد سـازماني كاركنـان              مديران ب . كنند
دهند و از سوي ديگـر اسـتمرار حـضور كاركنـان در شـركت و                  خود را افزايش مي   

شـود و بـراي       افزايش تجربيات آنان باعث ايجاد وزنه هاي وزين به نفع شركت مـي            
ت گرانبها و ارزشمند توانند منشاء و تجربيا كاركنان تازه وارد، كاركنان با تجربه مي 

فـزاري راهبـرد تهـران        ا  لذا انجام چنين تحقيقي براي شركت نرم      . در يادگيري باشند  
  . باشد ضروري و داراي اهميت فراواني مي

  اهداف تحقيق 
 هدف اصلي تحقيق بررسي ارتباط مهارتهاي ارتبـاطي مـديران بـا تعهـد سـازماني                 -

حلـي جهـت تقليـل        يابي بـه راه     كاركنان در شركت مورد مطالعه به منظور دست       
  . ها در آن سازمان است جابجايي
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يافتن نقش هريك از مهارتهاي كلامي، شنود موثر و بازخور            هدف فرعي تحقيق؛   -
  . باشد مديران برتعهد سازماني كاركنان در شركت مورد مطالعه مي

  مباني نظري تحقيق 
 برعهده دارند داشـتن  براي مديران و افرادي كه مسئوليت اداره يك سازمان را       

علم ارتباطات و بويژه آگاهي كامل نسبت به مهارتهاي ارتباطي از اهميت ويـژه اي               
اگر مديري بخواهد سـازماني را اداره كنـد و نـسبت بـه مهارتهـاي                . برخوردار است 

ارتباطي و غيره آگاهي نداشته باشد در رسيدن به اهداف سـازمان و تحقـق آنهـا بـا                    
  . دمشكل روبرو خواهد ش

ارتباطات معاني متفاوتي در نزد اشخاص دارد برخي ارتباطات را انتقال مفاهيم        
) 7،  1379فرهنگـي،   (انـد     هـا تعريـف نمـوده       و يا انتقال معاني و يا انتقال و تبادل پيام         

پيرسـون و   (انـد     برخي آن را فراگرد تفهـيم، تفـاهم و تـسهيم معـاني در نظـر گرفتـه                 
  ). 5، 1383ناسون، 

ريف ارتباطـات بـه عنـوان فراگـرد تعريـف شـده اسـت زيـرا آن را                   در اين تعا  
فرهنگـي،  (داننـد     فعاليتي كه با كنش، دگرگوني، مبادله و حركت سروكار دارد مي          

1379 ،8 .(  
ارتباطات در مدل ارائه شد توسط دكتـر فرهنگـي ماننـد بقيـه مـدلها از اجـزاء                   

يله، پيام، رمزگشا، و مقصد     ، رمزگذار، وس  )فرستنده پيام (ارتباطات يعني پيام فرست     
علاوه برآن، محتواي مقصود كه در حوزه تجربـي  . يا گيرنده پيام تشكيل شده است    

پيام فرست قرار دارند و نيز محتواي مشهود كه در حوزه تجربـي گيرنـده پيـام قـرار       
گذارند و مفهـوم بـازخورد        اختلافات نيز بر اجزاء تاثير مي     . اند مورد نظر است     گرفته
  ). 60، 1379فرهنگي، ( اين مدل مورد توجه قرار گرفته است نيز در

  اثربخشي ارتباطات -1
توانـد در دو حـد غـايي بـسيار      ارتباطات همچون ساير اشكال رفتار انساني، مي  

. اثربخشي ارتباطات شامل دو بعد اساسي است      . اثربخش و غير اثربخش مطرح شود     
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اين بعـد اثربخـشي ارتباطـات متوجـه         باشد كه در      بعد اول جنبه عمل گرايانه آن مي      
هـاي ارتبـاط گيرنـده يــا     دسـتاورد و موفقيـت آن در رسـيدن بـه اهـداف و خواسـته      

اين بعد از اثربخشي ممكن است فراتـر رفتـه و بـه تـشريح بيـشتر         . فرستنده پيام است  
بعد دوم خشنودي شخصي است كه در اين مـورد          . گيري آن بپردازد    پيام و يا اندازه   

اندر كاران ارتبـاط      ش ارتباطي به لذت و شخصي كه از آن براي دست          اثربخشي كن 
  . شوند مرتبط مي. شود حاصل مي

هاي اثربخشي ارتباطات ميان فردي با توجه به دو هدف عمل گرايانه و        ويژگي
  . شود  ويژگي عمده تقسيم مي5ها به  خشنودي از كنش ارتباطي تعيين و اين ويژگي

  1گشودگي
  2همدلي

  3حمايتگري
  4گرايي مثبت
  ). 113، 1379فرهنگي،  (5تساوي

  

  مهارتهاي ارتباطي 
. براي اثربخشي بيشتر ارتباطات، بايستي به مهارتهاي ارتباطي توجـه لازم شـود            

  . اند بندي كرده انديشمندان مديريت، مهارتهاي ارتباطي را به سه مهارت تقسيم
   مهارت كلامي -
   مهارت شنود موثر -
   مهارت بازخور -

                                                           
1- Openness 
2 -Empathy 
3 -Supportiveness 
4 - Positiveness 
5 - Equality 
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 مهارت كلامي؛ عبارتست از بكارگيري آگاهانه نمادهاي كلامي به منظور ترغيب            -
  ). 149، 1389رابينز، (ديگران به انجام كار 

بنــابراين . هــيچ رفتــار انــسان بــه انــدازه ارتبــاط كلامــي وســعت و تــاثير نــدارد
ضرورت، مديران بايد تلاش كنند تا گفتارشان واضح، روشن و در عين حـال قابـل                

  . اشدفهم ب
به نظر رابينز عواملي چون تحريـف، ابهـام در پيـام و گفتـار موجـب تـضعيف                   

هر قدر مدير . شود از اين رو بر رضايت كاركنان اثر منفي خواهد داشت اطمينان مي
در ارتباطات پيام خود را به روش روشني برساند و هـدفهاي خـود را تـامين نمايـد،                   

شـود و در نتيجـه عملكـرد     ص تـر مـي  بدليل رفع ابهام، كار گروهي روشـن و مـشخ      
  ). 63، 1378رابينز، . (يابد اعضاي سازمان و تعهد شغلي آنان افزايش مي

مهارت شنود موثر؛ شنود موثر عبارتست از مشاركت فعال در يك گفت و شنود،               -
دهـي    فرآيند فعالي كه شامل توجـه، درك، ارزيـابي، بـه خـاطر آوردن و پاسـخ                

  ). 47، 1373دعايي، (باشد  مي
 درصـد از    63 تـا    45برخي از انديشمندان مديريت بر اين باورنـد كـه مـديران             

  ). 62، 1373رضائيان، (كنند  وقت خود را صرف گوش دادن مي
باشـد    آخرين مرحلـه در فرآينـد ارتباطـات، مرحلـه بـازخور مـي              :مهارت بازخور   -

ط را اعـلام    بازخور فرآيندي است كه از طريق آن دريافت كننده، برقراري ارتبا          
گويد به شخص ديگر بگوئيد كه شما دربـاره چيـزي كـه               كند و در پاسخ مي      مي

، 1993شـرمرهوران،  (آن شخص انجام داده يا گفته اسـت چـه احـساسي داريـد       
476 .( 

بعبارت ديگر، بازخور عبارتست از برگـشت نتيجـه پيـام بـه فرسـتنده پيـام، بـه                   
. وه دريافت و درك آن آگاه بگـردد      نحوي كه فرستنده از وضعيت ارسال پيام و نح        

  ). 177، 1379الواني، (
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  تعهد سازماني 
به اعتقاد پـورتر    . در مورد تعهد سازماني تعاريف متعددي صورت گرفته است        

باشـد    تعهد سازماني، ميزان دلبستگي به سازمان خاص مـي        ) 1974،111(و همكاران   
  . شود كه بوسيله سه عامل زير مشخص مي

  هداف و ارزشهاي سازمان و پذيرش آنها  اعتقاد به ا-1
   تمايل به تلاش شديد در راه تحقق اهداف سازمان -2
  ). 391، 1380مقيمي، ( تمايل قوي به عضويت در سازمان - 3

تعهد سازماني يك نگرش درباره وفاداري كاركنان به سازمان و يـك فرآينـد              
 توجه افـراد سـازمان      مستمر است كه بواسطه مشاركت افراد در تصميمات سازماني،        

  . رساند و موفقيت و رفاه سازمان را مي
تعهد سازماني ناشي از عوامل و متغيرهـاي مختلفـي اسـت كـه نتـايج مختلفـي                  

مدلهاي مختلفي براي تجزيه و تحليـل عوامـل مختلـف تـاثير گـذار بـر                 . بدنبال دارد 
 مـدل ميـرو     مدل تعهد سازماني ريچارد ام اسـتيرز و       . تعهد سازماني ايجاد شده است    

  . آلن از جمله آنهاست
  
  
  
  
  

  )392، همان منبع(  شكل شماره دو
  

در مدل مير و آلن، مدل سه بعدي از تعهد سازماني ارائه شده اسـت كـه ابعـاد                   
  : مدل عبارتند از

 نتايح
   تمايل به بقا-
   نيت باقي ماندن-
   حضور-
  حفظ كارمندان-

تعهد سازماني

  هاي شخصيتي ويژگي

   هاي شغلي ويژگي

   تجربيات كاري
 اني اعتماد سازم–نگرشهاي گروهي 
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تعهد عاطفي؛ شـامل وابـستگي عـاطفي كاركنـان بـه تعيـين هويـت سـازمان و                   
  . درگير شدن در فعاليتهاي سازماني

شامل تعهدي كه مبتني بر ارزش نهادن به سازمان است و كارمند             :ستمرتعهد م 
  . شود در زندگي سازمان سهيم مي

. تعهد تكليفي؛ شامل احساسات افراد مبتني بر ضرورت ماندن در سازمان است         
بطور كلي در همه مدلهاي ارائه شده براي تعهد سازماني، تاكيد بـر ايـن نكتـه شـده                   

نجر به نتايج مطلوب سازماني، همچون عملكرد بالا، ترك         است كه تعهد سازماني م    
خدمت كمتر و غيبت كمتر خواهـد شـد و تحقيقـات متعـددي صـحت آن را تائيـد            

  ). 393، 1380مقيمي، . (كند مي
  چارچوب نظري تحقيق 

توان الگـوي نظـري ايـن پـژوهش را بـه              براساس مفاد تحقيقات انجام شده مي     
  . صورت زير نشان داد

  

  

  

  

  

  
  

  )الگوي نظري تحقيق(شكل شماره سه 
  

مهارتهاي ارتباطي با نظر به سه مولفـه، مهـارت كلامـي، مهـارت شـنود مـوثر،                  
مهارت بازخور مدير به تصوير كشيده شده است و در اين الگو براساس ابعاد تعهـد                

 تعهد سازماني مهارتهاي ارتباطي

  مهارتهاي كلامي
  

  مهارتهاي شنودي
  

 مهارتهاي بازخور

اعتقاد به اهداف و ارزشهاي سازمان و
  پذيرش آنها

  
لاش بيشتر در راه تحقق اهداف تمايل به ت

 سازمان
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سازماني كه پورتر ذكر نموده است تعهد سازمان با سـه مولفـه اعتقـاد بـه اهـداف و                    
زمان و پذيرش آنها، تلاش بيشتر در راه تحقق اهداف سازمان و تمايـل              ارزشهاي سا 

توان تـاثير   قوي به ادامه عضويت در سازمان به تصوير كشيده شده است اگرچه نمي       
تعهد سازماني بر مهارتهاي ارتباطي را انكار كرد ليكن در ايـن پـژوهش فقـط تـاثير                 

خط منفصل نـاظر بـر      . گيرد  ر مي مهارتهاي ارتباطي بر تعهد سازماني مورد توجه قرا       
  . باشد تاثير غيرمستقيم تعهد سازماني بر مهارتهاي ارتباطي مي

  پيشينه تحقيق 
در زمينه مهارتهاي ارتبـاطي و تعهـد سـازماني تحقيقـات متعـددي در ايـران و                  

  . باشد خارج از كشور انجام شده است كه برخي از آنها بشرح زير مي
  : مينه مهارتهاي ارتباطي پژوهشهاي انجام شده در ز-1

  : داخل كشور
ــا عنــوان   ز خــانم زهــرا هنزايــي ارتبــاط جــو ســازمان و «اده در تحقيــق خــود ب

وضـوح  (جوسازي را شامل پنج بعد  » مهارتهاي ارتباطي مديران سازمان تربيت بدني     
و توافق هدف، وضوح و توافق نقش رضايت از پاداش، رضـايت و توافـق بـر روي                  

. گرفته و ارتباط آنها را بـا مهارتهـاي ارتبـاطي مطالعـه كـرده اسـت                در نظر   ) ها  رويه
  ).1380زاده،  هنزايي(

ابوالفضل يوسفي به بررسـي نقـش موانـع انـساني و موانـع فنـي و سـازماني در                    
فرآيند ارتباطات ميان مديران و دبيران مـدارس پرداختـه و نتيجـه گرفتـه اسـت كـه                   

  ). 1374يوسفي، ( سازماني است نقش موانع انساني بيشتر از موانع فني و
حبيب اله دعايي در تحقيق خود با عنوان ارايه الگـوي ارتباطـات سـازماني در                
گروه صنعتي فولاد به بررسي وضعيت ارتباطات سازماني و پيوند ميان بخشها و ميان   

  ). 1373دعايي، (افراد پرداخته است 
جــاد ارتباطــات موحـد زاده در تحقيــق خــود در بررســي عوامــل موجــود در اي 

سازمان از ديدگاه مديران و كاركنان آمـوزش و پـرورش اسـتان كهكيلويـه و بـوير            
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احمد پرداخته است و نتيجه گرفته است كـه كانالهـاي ارتبـاطي و اعتبـار منبـع پيـام                    
موحـدزاده،  (بيشتر از ديگـر عوامـل بـر اثربخـشي ارتباطـات سـازماني تـاثير دارنـد                   

1376 .(  
ق خود درباره ارتباطات سازماني و نحـوه تـاثير آن بـر             حميد عليخاني در تحقي   

وري نتيجه گرفته است كه ارتباطات اثربخش موجب افـزايش            رضايت شغلي و بهره   
  ). 1374عليخاني، . (شود وري نيروي انساني مي بهره

  : خارج از كشور
تحقيقي با عنـوان عوامـل مربـوط بـه رضـايت كاركنـان            ) 1977(دانزو و هيرن    

ادراك يـك كارمنـد از   : هاي پژوهش حاكي از آن است كـه   اند كه يافته    انجام داده 
باشـد و بـين رضـايت شـغلي و            سيستم ارتباطي سازماني متـشكل از چنـد عامـل مـي           

  . مهارت ارتباطي رابطه مثبت وجود دارد
هـاي هـدايت در    در تحقيقي با عنوان اثر بخشي برنامه) 1978(سارا جين لرسن   

هاي رسـمي و      در برنامه : هاي ارتباطي نتيجه گرفته است كه       و بهبود مهارت  پيشرفت  
هـاي ارتبـاطي و      هدايت معلمـان پيـشرفت بيـشتري در عملكـرد معلمـان در مهـارت              

  . اجتماعي شدن مشاهده مي شود
  هاي مربوط به تعهد سازماني پژوهش-2

  : داخل كشور
عوامـل بهداشـتي و     بررسـي رابطـه     «صادق شكرزاده در تحقيق خود بـا عنـوان          

هـاي اسـتان      بـا تعهـد سـازماني مـديران آموزشـي و دبيرسـتان            ) هرزبرگ(انگيزشي  
نتيجه گرفته است كه برخي از عوامل بهداشتي و انگيزشي از عوامـل تـاثير               »  اردبيل

  ). 1380شكرزاده، (گذار بر تعهد سازماني است 
ي سطح تعهـد    گير  حسين مدني و محمد جواد زاهدي در تحقيق خود به اندازه          

سازماني كاركنان شركتهاي پالايش گاز فجر و بيـد بلنـد و تعيـين اولويـت عوامـل                  
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نتايج پـژوهش نـشان داده اسـت كـه متغيـر درك حمايـت               . موثر بر آن پرداخته اند    
ترين رابطه مستقيم و مثبت بيشترين سهم را در تبيين تعهد عـاطفي و                سازماني با قوي  

  .)1384 ،مدني و زاهدي(كت داشته است هنجارهاي كاركنان در هر دو شر
حسين علي كوهستاني و حبيب اله شجاعي فر در تحقيقي بـه بررسـي شـغلي و        

بـين رضـايت شـغلي    : انـد كـه    انـد و نتيجـه گرفتـه        رابطه آن با تعهد سازماني پرداخته     
داري وجــود داشــته اســت  مــديران و تعهــد ســازماني آنــان رابطــه مــستقيم و معنــي 

  ). 1380فر،  يكوهستاني و شجاع(
رضا ايماني دلشاد در تحقيق خود به بررسي رابطـه فرهنـگ سـازماني و تعهـد                 
سازماني كاركنان در سازمان صنايع شير ايران پرداخته است و نتيجه گرفته است كه              
رابطه مثبتي بين فرهنگ سازماني و تعهد كاركنان جامعـه مـورد نظـر وجـود داشـته                  

  ). 1385ايماني دلشاد، (است 
نگ سيفي نيز در تحقيق خود به بررسـي رابطـه كيفيـت زنـدگي و تعهـد                  هوش

هـاي دانـشگاهي شـهر سـنندج پرداختـه اسـت و نتيجـه                 سازماني كاركنان بيمارستان  
گرفت كه بين كيفيت زندگي كاري و تعهد سازماني كاركنان بيمارستان همبستگي            

  ). 1385سيفي، (منفي به دست آمده است 
  : خارج كشور

تحقيقي تحت عنوان نقش تعهـد سـازماني و وضـعيت           ) 1993(ران  پال و همكا  
: انـد كـه     اند و  نتيجه گرفتـه       شغلي در پيشگيري از ترك خدمت كاركنان انجام داده        

ترك خدمت در ميان كاركنان با وضعيت اقتصادي پائين و كاركنان با سابقه كمتـر               
  . است

كـه بـين عـدل و    دهـد    انجـام داده نـشان مـي   1996تحقيقي كه كمپيل در سال     
انصاف سرپرست در كار با تعهد و رضايت شغلي موسسات بهداشـتي رابطـه مثبـت                

  . وجود دارد
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  فرضيات تحقيق

هاي ارتبـاطي مـديران بـا تعهـد سـازماني كاركنـان رابطـه                 بين مهارت  :فرضيه اصلي 
  . وجود دارد

بطـه  هاي كلامي مـديران بـا تعهـد سـازماني كاركنـان را              بين مهارت : 1فرضيه فرعي   
  . وجود دارد

هاي شنود مديران با تعهد سازماني كاركنان رابطه وجود           بين مهارت : 2فرضيه فرعي   
  . دارد

هاي باز خور مديران بـا تعهـد سـازماني كاركنـان رابطـه              بين مهارت : 3فرضيه فرعي   
  . وجود دارد
  روش تحقيق

روش تحقيق در پژوهش حاضر، پيمايـشي از نـوع همبـستگي اسـت و از نظـر                  
ها به صورت ميداني، از طريق تكميـل          باشد گردآوري داده    اني مطالعه مقطعي مي   زم

  . پرسشنامه و در صورت لزوم مصاحبه بوده است
هـاي   شامل سه پرسشنامه است كه براي سنجش متغير مهارت    : پرسشنامه تحقيق 

ارتباطي مديران از دو پرسشنامه كه يكي توسـط بـارتون جـي اي ابـداع گرديـده و                   
  . اخته آقاي علي مهربان بوده استفاده شده استديگري س

براي سنجش متغير تعهد سازماني از پرسشنامه تعهد سازماني مـودي، اسـتيرز و      
  . استفاده شده است) 1974(پورتر 

هـاي ارتبـاطي مـورد اسـتفاده در ايـن             جهت تعيين پاياني دو پرسشنامه مهـارت      
لفاي كروبناخ بـراي پرسـشنامه      آ. تحقيق از روش آلفاي كرونباخ استفاده شده است       

 محاسـبه شـده كـه برابـر بـا           SPSSهاي ارتباطي مديران از طريق نرم افـزار           مهارت
گيري تعهد سازماني مقدار        و براي پرسشنامه مورد استفاده جهت اندازه        76/0مقدار  

  .  بوده است78/0آلفاي كروبناخ 
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م افـراري   جامعه آماري تحقيـق حاضـر كليـه كاركنـان و مـديران شـركت نـر                
. باشـد    نفـر مـي    450 نفر و كاركنان     46راهبرد در شهر تهران بوده كه جامعه مديران         

  :براي محاسبه حجم نمونه از فرمول 

qPZNe

qPZN
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2

2

2

2

2
1 α

α
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=  

 بــوده كــه در نتيجــه مقــدار 05/0اســتفاده و براســاس فرمــول خطــاي نــوع اول 
96/1,1/0

2

== αZeدر نظر گرفته شده است  .  

ــه م ــل داده ب ــه و تحلي ــستگي پيرســون    نظــور تجزي ــون ضــريب همب ــا از آزم ه
  . محاسبات لازم انجام گرفته است

  هاي پژوهش يافته
  هاي توصيفي يافته) الف

 درصد  47 درصد كاركنان شركت مذكر و       53براساس اطلاعات بدست آمده     
 20. باشـند    درصد آن متاهـل مـي      80 درصد كاركنان مجرد و      20. اند  آن مونث بوده  

 سـاله يـا   55 درصـد  10 سـال و  54 تـا  45 درصد   10 سال،   44 تا   35درصد كاركنان   
  ):اي درصد امكان نمودار دايره. (اند بالاتر بوده

مذآر
53%

مونث
47%

  
   تركيب جنسيت كاركنان -1نمودار شماره 
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متاهل  
80%

مجرد
20%

  
   تركيب تاهل كاركنان-2نمودار شماره 

  
  

45-54
10%

بالاي  55
10%

36-44
20%

آمتر از   35
60%

  
   كاركنانسنيتركيب  -3نمودار شماره 
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ليسانس 
60%

فوق ليسانس 
27%

فوق ديپلم 
10%

ديپلم  
3%

  
   كاركنانتحصيليتركيب  -4نمودار شماره 

  

350-500
27%

500-750
20%

بيشتر از   750
7%

250 - 350
39%

آمتر از   250
7%

  
   برحسب هزار تومانكاركناندرآمدي تركيب  -5نمودار شماره 
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لم هستند درصد فراواني مقاطع     از نظر تحصيلات، كاركنان شركت حداقل ديپ      
 درصد كارشناسـي و     60 درصد كاردانيف    10 درصد ديپلم،    3/3مختلف به صورت    

  . اند  درصد كارشناسي ارشد و بالاتر بوده7/26
 66/6انـد كـه        گروه قرار گرفتـه    5از نظر سطح درآمد نيز كاركنان شركت در         

 تومـان و  350000 تـا    250000 درصد آنان    40 تومان،   250000درصد آنان كمتر از     
 تـا  000/500 درصد آنهـا پـس    20 تومان و    000/500 تا   000/350 آنان يعني    66/26

  .  تومان درآمد دارند750000 درصد آنان بيشتر از 66/6 تومان و 000/750
  ها تحليل يافته) ب

 3شـامل   (هـاي ارتبـاطي       براساس تجزيه وتحليل آماري پرسشنامه نمره مهارت      
 و ميـزان    37/2، مهـارت بـازخور      54/2، مهـارت شـنود مـوثر        54/2كلامي  ): مهارت

  .  بوده است49/2تعهد سازماني كاركنان 
هاي ارتباطي مـديران بـا تعهـد سـازماني كاركنـان               همبستگي بين مهارت   -
  ):فرضيه اصلي(

با توجه به اينكه از ضريب همبستگي پيرسون براي سنجش همبـستگي بـين دو               
ضـريب  . ديران بـا تعهـد سـازماني اسـتفاده شـده اسـت            هاي ارتباطي م ـ    متغير مهارت 

 و بـا    α=05/0 بدست آمده است كه در سطح        66/0همبستگي بين اين دو متغير      
هـاي ارتبـاطي      تـوان گفـت كـه مهـارت          مـي  01/0داري     و سطح معني   95/0اطمينان  

  . ردداري وجود دا مديران در كل با تعهد سازماني كاركنان همبستگي معني
هـاي كلامـي مـديران و تعهـد سـازماني كاركنـان                همبستگي بين مهارت   -
  ):فرضيه فرعي اول(

هاي مربوط به مهارت كلامي مـديران         هاي حاصل از تجزيه و تحليل داده        يافته
دهـد كـه ضـريب همبـستگي بـين ايـن دو متغيـر                 و تعهد سازماني كاركنان نشان مي     

تــوان گفــت كــه بــين   مــي0/0داري   و  ســطح معنــيα=05/0 بــوده و بــا 555/0
  . داري وجود دارد هاي كلامي مديران و تعهد سازماني كاركنان رابطه معني مهارت
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اين نتيجه نيز با نتايج تحقيقات همخواني دارد و با ادعاي استيفن رابنيز كه ارتباطات               
داند و آنهـا را بـراي     ميموثر و رودر رو را عامل ايجاد انگيزه بيشتر در افراد سازمان    

، 1378رابنيز،  (دارد همخواني دارد      تلاش بيشتر در رسيدن به اهداف سازماني وا مي        
339.(  

 همبستگي بين مهارت شنود و موثر مديران و تعهد سازماني كاركنان            -

  ): فرضيه فرعي دوم(

هـاي مربـوط بـه مهـارت شـنود  مـوثر               هاي حاصل از تجزيـه و تحليـل داده          يافته
دهد كه ضـريب همبـستگي بـين ايـن دو             يران و تعهد سازماني كاركنان نشان مي      مد

تـوان گفـت بـين         مـي  03/0داري     و سطح معنـي    α=05/0باشد و با       مي 3/0متغير  
  . داري وجود دارد مهارت شنود موثر مديران و تعهد سازماني كاركنان رابطه معني

ت قبلي، خصوصا ادعاي رابنيز كه شنود موثر را عامل       اين نتيجه نيز با نتايج تحقيقا      -
  . داند همخواني دارد ايجاد انگيزه بيشتر در افراد سازمان مي

  فرضـيه ( همبستگي بين مهارت باز خور مديران و تعهد سازماني كاركنـان             -
  ): فرعي سوم
دهـد كـه      اي كه از طريق آزمون همبستگي اسپرمن بدست آمده نـشان مـي              نتيجه

داري وجـود     هاي باز خور و تعهـد سـازماني كاركنـان همبـستگي معنـي               ارتبين مه 
تـوان گفـت كـه بـين مهـارت بـازخور              باشـد پـس مـي        مي 464/0و مقدار آن    . دارد

  . داري وجود دارد مديران، تعهد سازماني كاركنان رابطه معني
   همبستگي بين سن و تعهد كاري-

 بـا سـطح     17/0كنان برابـر    ضريب همبستگي پيرسون بين سن و تعهد كاري كار        
 بيـشتر   05/0داري از      بدست آمده است و از آنجا كه سطح معنـي          061/0داري    معني

يعني بالا يـا    . داري وجود ندارد    است بنابراين بين سن و تعهد كاري همبستگي معني        
  . پائين بودن سن تاثيري در ميزان تعهد كاري كاركنان ندارد
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  ت تاهل  مقايسه ميزان تعهد كاري و وضعي-
 با سطح   =t 07/1ميزان تعهد كاري كاركنان طبق آزمون تفاوت ميانگين مستقل          

دار نيـست     ، تفاوت ميزان تعهد كاري به لحاظ وضعيت تاهل معنـي          28/0داري    معني
يعني كارمند متاهل به همان ميزان كارمند مجـرد از ميـزان تعهـد كـاري برخـوردار                  

  . باشد مي
  ا نوع مدرك كاركنان  مقايسه ميزان تعهد كاري ب-

مقايسه ميزان تعهد كاري در كاركنان با نوع مدرك آنان بر طبق آزمون تحليـل               
 نـشان داد  27/0داري   و سطح معني =f  34/1مقدار . واريانس صورت گرفته است

باشد يعني    دار نمي   كه تفاوت ميزان تعهد كاري كاركنان به لحاظ نوع مدرك معني          
  . مان قدر تعهد كاري دارند كه ساير كاركنان سازمانكاركنان با مدارك بالا ه

   مقايسه ميزان تعهد كاري با ميزان دريافت-
مقايسه ميزان تعهد كاري كاركنان با ميـزان دريافـت آنهـا طبـق آزمـون تحليـل                  

 نشان داد كـه تفـاوت   3/0داري   با سطح معني= 07/1fواريانس انجام گرفته مقدار 
. دار بدسـت نيامـده اسـت        ه لحاظ ميزان دريافـت معنـي      ميزان تعهد كاري كاركنان ب    

هاي پائين درآمدي ميزان تعهـد        هاي بالاي درآمدي و گروه      يعني كاركنان در گروه   
  . يكساني دارند

  گيري و پيشنهادات  نتيجه

دهـد    هاي انجام شده بر روي كاركنان شركت نرم افزار راهبرد نشان مـي              بررسي
دار   ان و تعهد سازماني كاركنـان همبـستگي معنـي         هاي ارتباطي مدير    كه بين مهارت  

هـاي مـديران       وجود دارد يعني هر قدر مهارت      α=05/0  و با     =r 66/0در سطح   
يابـد ايـن يافتـه تائيـد كننـده نظريـه              افزايش يابد تعهد سازماني كاركنان افزايش مي      

  . باشد رابينز و هرزبرگ مي
هـاي فـردي      يق تعهد كاري كاركنـان بـا ويژگـي        هاي تحق   همچنين براساس يافته  

اين نتيجه بيانگر آن است كه عوامل فردي، سطح مـسئوليت           . داري ندارد   رابطه معني 
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دهند و عوامل درون سازمان مهمتر از آنهـا ايجـاد كننـده               پذيري افراد را ارتقاء نمي    
  . مسئوليت پذيري افراد هستند

  پيشنهادات
  : شود كه ادي ميبا توجه به نتايج تحقيق پيشنه

هـاي آموزشـي خـود بـه آمـوزش             رتبه شركت، در برنامـه       مديران برجسته و عالي    -
هـاي لازم و مهـم توجـه     هاي ارتباطي به مديران به عنوان جزيي از برنامـه    مهارت
  . كنند

 مديران شركت بايد تلاش كنند تا از ارتباطات كلامي بـه نحـو مـوثرتري اسـتفاده       -
  . اطات خود را به صورت كلامي و رودرو انجام دهندكنند و برخي از ارتب

 مديران شركت در ارتباطات خود شنونده خوبي بوده و به بهبود اين مهارت توجه               -
  . نمايند
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