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 مهارتهای ارتباطی فرماندهان و مدیران و نقش آن 
در ارتقای سلامت اداری کارکنان

 سیدمهدی احمدی بالادهی1

از صفحه 43 تا 66

تاريخ دريافت: 94/3/27، تاريخ پذيرش: 94/6/25

چکیده
اداری  ارتقای سلامت  در  مديران  و  فرماندهان  ارتباطی  مهارتهای  نقش  بررسی  به  پژوهش  اين 
كاركنان مي پردازد. پژوهش از نظر هدف كاربردي و از نوع همبستگی است. جامعه آماري شامل 
تمام مديران و فرماندهان پلیس های تخصصی فرماندهی انتظامی استان مازندران است كه بر اساس 
جدول كرجسی و مورگان، 164 نفر به صورت نمونه گیري تصادفي ساده به عنوان نمونه انتخاب 
بارتون )1990( و  استاندارد  از پرسشنامه  استفاده  با  ارتباطی مديران  شدند. اطلاعات مهارتهای 
اطلاعات سلامت اداری با استفاده از پرسشنامه محقق ساخته جمع آوري شد. هر دو پرسشنامه با 
مقیاس 5 گزينه ای لیکرت درجه بندی شده بود. ضريب آلفای كرونباخ برای پرسشنامه مهارتهای 
ارتباطی مديران 0/949 و برای پرسشنامه سلامت اداری 0/729 به دست آمد. تجزيه و تحلیل 
داده ها با استفاده از آزمون همبستگی پیرسون و ضريب رگرسیون صورت گرفت. نتايج حاكی است 
كه بین مهارتهای ارتباطی مديران و سلامت اداری كاركنان رابطه معناداری وجود دارد؛ يعنی هرچه 
ارتباط مدير با كاركنان بیشتر باشد، سلامت اداری كاركنان نیز به همان نسبت افزايش مي يابد. 
يافته های پژوهش نشان داد كه تمام عوامل مهارتهای ارتباطی با سلامت اداری رابطه دارد. در اين 

میان مهارتهای شنودی بیشترين ضريب و مهارتهای بازخورد كمترين ضريب را دارد. 

واژگان کلیدی
مهارتهای ارتباطی در مدیریت، فرماندهان و مدیران، سلامت اداری پلیس، پلیس، عوامل آسان 

کننده سلامت اداري

1. كارشناس ارشد مديريت دولتی منابع انسانی و مدرس مركز علمی كاربردی فرماندهی انتظامی استان مازندران.
ahmadi54@iran.ir
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1. مقدمه

هر سازمان در پی اين است كه به بهترين گونه به اهداف خود برسد. تحقق اهداف 
سازمانی به تمام عواملی بستگي دارد كه در آن سازمان با هم در تعامل است؛ از جمله 
مهمترين عوامل سازمانی، نیروی انسانی است. نیروی انسانی عامل پیچیده ای است كه 
دارای انگیزه و نگرشهای متفاوتی است. اين انگیزه ها و نگرشها بايد دائماً مورد بررسی قرار 
گیرد تا با توجه به نتايج آنها مديران، سیاستهای لازم را در جهت بهبود وضعیت موجود به 
كار بندند )رئوفی، 1383(. گاهی ناتوانی مديران و كاركنان در برقراری ارتباط مناسب با 
ساير همکاران در محیط كار و يا وجود نگرشهای منفی و بی انگیزگی بین كاركنان سبب 
مي شود كه آنها قادر به اجراي وظايفشان در حد مطلوب نباشند و در نهايت با كاهش 
بهره وری روبه رو مي شويم )علاقه بند، 1378(. مديران دريافته اند كه برقراری ارتباط مؤثر 
اهداف  به  برای دستیابي  توفیق مديران  آنان در  ارتباطی  انگیزه های  با كاركنان و درک 
سازمانی عامل مؤثری است و ريشه بیشتر مشکلات فردی و سازمانی و اجتماعی را مي توان 

در كمبود و نقص ارتباطات مؤثر جستجو كرد )رضائیان، 1379(.
از ديدگاه سازمانی، ارتباط، ضروری است؛ زيرا اطلاعات را براي كاركنان فراهم مي آورد و 
نگرشها را گسترش مي دهد به اين دلیل كه هماهنگی و سلامت اداری افزايش يابد. به طور 
كلی هدف ارتباطات به وجود آوردن تغییرات لازم در رفتار يا تغییر آن دسته از وضعیتهايي 
است كه سازمان بر آنها كنترل دارد. مهارتهای ارتباطی مناسب پیش نیاز ضروری عملکرد 
رضايت بخش در همه موقعیت های سرپرستی است. افراد در نتیجه آموزش، تجربه و موقعیت 
بیشتر  ارتباطی برخوردارند )سینجر، 1378(.  از درجات متفاوت مهارتهای  شخصی خود 
مديران احتمالاً به اين دلیل از كار بركنار مي شوند كه مهارتهای ارتباطی میان فردی در آنها 
ضعیف است نه اينکه مهارتهای فنی ندارند )رابینز و دسانزو1، 2004(. ارتباطات به دو دلیل 
برای مديران حائز اهمیت است: اولاً ارتباطات فرايندی است كه مديران با استفاده از آن 
وظايف برنامه ريزی، سازماندهی، رهبری، هماهنگی و كنترل را انجام مي دهند. ثانیاً ارتباط 
فعالیتی است كه مديران، بیشتر وقت خود را به آن اختصاص مي دهند؛ زيرا فرايند ارتباط 

1. Rabins and De Sanzo
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به مديران اين امکان را مي دهد تا مسئولیتهای خود را به انجام رسانند )حقیقی و همکاران، 
1382(. از آنجا كه فرماندهی انتظامی استان مازندران و يگانهای تابع آن با برخورداري از 
مديريتي كارامد و شايسته و در عین حال با تسلط كافي بر مهارتهای ارتباطي و رفتار بهتر 
با كاركنان مي توانند به مأموريتها و اهداف خود جامه عمل بپوشانند و ضمن تلاش در جهت 
برخورداري از ويژگیهای سلامت اداری به عنوان سازماني سالم معرفي شوند، اهمیت رابطه 
اين دو متغیر بیشتر احساس مي شود. اين پژوهش علاوه بر نگاهي به مهارتهای ارتباطي و 
اهمیت آن در سازمانها، رابطۀ آن را با سلامت اداری مدنظر قرار داده و تلاش به عمل آمده 
است تا به استناد نظريه ها و پژوهشهاي اين زمینه، رابطه میان مهارتهای ارتباطي فرماندهان 
و مديران با سلامت اداری كاركنان بررسي، و نتايج آن در ارتقای مهارتهای ارتباطی مديران 

و تقويت سلامت اداری كاركنان مؤثر واقع شود.

2. اهداف پژوهش
هدف اصلی

- تعیین رابطه مهارتهای ارتباطی مديران و سلامت اداری
هدف فرعی

- تعیین رابطه عوامل مهارتهای ارتباطی مديران و سلامت اداری

3. مروری بر تعاریف و مباني پژوهش
1-3. اهمیت ارتباطات

اهمیت سازمانها بر هیچ كس پوشیده نیست. ارتباطات يکي از مهمترين ابزار جامعه 
متمدن است. مي توان گفت كه ارتباطات مهمترين عامل توسعه و تعالي انساني است؛ به 
عبارت ديگر، ارتباطات براي موفقیت و انسان حیاتي است. همان طور كه ارتباطات براي 
انسان حیاتي است براي عملیات سازماني يا به عبارت بهتر براي شکل گیري و بقاي سازمان 

نیز حیاتي است.
ارتباطات در زندگی بشر امروزی بسیار اهمیت دارد تا جايی كه انسانها بدون ارتباط 
قادر به زندگی نیستند. در روند تکاملی رابطه در جوامع انسانی، ارتباط از حركات دست و 



46

32
ه  

مار
 ش

- 
هم

ل ن
سا

 -
ی 

رس
باز

 و 
ت

ظار
ه ن

ام
صلن

   ف
صورت و اصوات خاص آغاز، و به پیدايش خط و زبان منجر شد. ارتباط، رفتاری آموختنی 
است و اين امر نشان مي دهد كه هر انسان با يادگیری درست و كسب مهارتهای ارتباطی 
مي تواند به اصلاح و بهبود رفتارهای ارتباطی خويش دست يابد. ترس از برقراری ارتباط 
و صحبت كردن در برابر جمع، مشکلی است كه برخی با آن رو به رو هستند و نمي دانند 
چگونه ارتباط درست و مؤثری برقرار كنند. اهمیت اين مشکل زمانی دوچندان مي شود كه 
در شغل و سازمانی كه فرد كار مي كند در برقراری ارتباط با همکاران و مراجعان، عملکرد 
ضعیفی داشته باشد. بی دلیل نیست كه بیشتر سازمانها و مجموعه ها در برنامۀ آموزشی 
مهارتهای  كاركنان، مهارتهای ارتباطی را نیز مي گنجانند.  خود برای پیشرفت شغلی 
ارتباطی، گرچه بهتر است شامل توانايی ارتباط با هر كس در هر زمان باشد، گاهی در 
زمانی خاص و با افرادی خاص از اهمیت بیشتری برخوردار خواهد شد؛ از اين رو دانش 
ارتباطات، يکی از اين موقعیت های خاص و مهم مديريت و رهبری است. بهبود روابط مدير 
با ديگران مساوی است با بهبود فعالیتهای كاركنان، بهبود روابط با خارج سازمان و بهبود 
اعتماد به نفس سازمان. در تعريف ارتباط مي توان گفت ارتباط، فرايندی است كه طی 
آن، احساسات و نظريات به شکل پیامهای كلامی و غیركلامی بیان، فرستاده، دريافت و 
ادراک مي شود؛ بنا به تعريفی ديگر، ارتباط، فرايند انتقال پیام از فرستنده به گیرنده است 
به شرط اينکه ذهنیات مورد نظر فرستنده به گیرنده پیام انتقال يابد و برعکس )سجادی، 

1390، ص 216(.
هربرت سايمون 1مي گويد بدون ارتباطات، سازماني وجود نخواهد داشت و به همین 
علت مي توان گفت امکان تأثیر گروه بر رفتار فرد نیز غیرممکن خواهد بود. مديران از 
طريق ارتباطات، هماهنگي ايجاد، و كاركنان را هدايت مي كنند؛ برنامه ريزي و كنترل را 
انجام مي دهند؛ همان طوركه ارتباطات مهمترين اركان پديدار شدن سازمانهاست، عامل 

تداوم بخش حیات آن نیز هست )دعايی، 1373، ص 36(.

2-3. مهارتهای ارتباطی
مديران در قرن حاضر به توانايیهای متعددی نیاز دارند كه هركدام مي تواند به نوعی در 
روند زندگی و كار آنان تأثیرگذار باشد. از میان اين توانايیها برقراری ارتباط و ايجاد مناسبات 

1. Herbert Simon
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اجتماعی از جمله مهمترين مهارتها است. ارتباطات مهارت بسیار مهم مديريت و مبنای لازم 
مديريت كارامد است. از طريق ارتباطات است كه مديران روابط بین اشخاص را كه برای 
اجراي وظايف روزانه شان به گونه مطلوب ضرورت دارد، برقرار مي سازند و حفظ مي كنند. 
به هر حال بحث ارتباط سازمانی مسئله ای نیست كه بتوان براحتی از كنار آن گذشت؛ چون 
اثري مستقیم در كامیابیها و ناكامیهای ما خواهد داشت. بی دلیل نیست كه بیشتر سازمانها 
برای مهارتهای ارتباطی فرماندهان و مديران و سلامت اداری كاركنان، تدابیری را در برنامه 
 آموزشی خود نیز مي گنجانند. هرچند بهتر است مهارتهای ارتباطی شامل توانايی ارتباط با 
هر كس در هر زمان باشد، گاهی در زمانی خاص و با افرادی خاص از اهمیت بیشتری 
برخوردار خواهد شد؛ لذا دانش ارتباطات يکی از اين موقعیت های خاص و مهم مديريت و 
رهبری است كه با سلامت اداری كاركنان مي تواند ارتباط مستقیم و تأثیر بسزايی داشته باشد.
كارها به وسیله ديگران، علم و هنر هماهنگي كوششها و  مديريت، هنر انجام دادن 
مساعي اعضاي سازمان و استفاده از منابع براي رسیدن به اهداف معین است )الوانی، 1379، 
ص17(. بر مبناي اين تعاريف، وظايفي كه به طور كلي مي توان در حیطه عمل مديران قرار 
داد عبارت است از: برنامه ريزي، سازماندهي، كنترل و نظارت، هدايت و انگیزش، ارتباطات 
و تصمیم گیري. در میان اين وظايف، نقش مهارتهای ارتباطي به صورت آشکار و مستقیم 
در بعُد ارتباطات، و به صورت پنهان، اما باز هم مستقیم، در وظايف ديگر نهفته است؛ زيرا 
برنامه ريزي، سازماندهي، كنترل و نظارت، هدايت و انگیزش و تصمیم گیري نیز هر يک در 

چارچوب فرايند ارتباطي و تعاملي تحقق پیدا مي كند.
اشلانت و مک فال1 )1985( مهارت ارتباطی را فرايندهای مركبی مي داند كه فرد را قادر 
مي سازد به گونه ای رفتار كند كه ديگران، او را با كفايت تلقی كنند؛ پس مهارتها، توانايیهای 
لازم برای رفتارهای هدفمند و موفقیت آمیز است. مهارتهای ارتباطی مجموعه ای از رفتارهايی 
)قربانی، 1381، ص12(. است كه كیفیت ارتباط شخص با شخص را مشخص مي كند 

مهارتهای ارتباطی مديران طبق نظريه بارتون2 )1990( به سه مهارت كلامی، شنودی 
و بازخورد تقسیم بندی شده است:

1. Schlundt, D & Mcfan

2. Barton



48

32
ه  

مار
 ش

- 
هم

ل ن
سا

 -
ی 

رس
باز

 و 
ت

ظار
ه ن

ام
صلن

   ف
مهارت کلامی: يعني گفتگو با كاركنان به صورت فردي يا گروهي و برگزاري نشست های 
مؤثر. استفاده آگاهانه نمادهاي كلامي، به منظور ترغیب كردن ديگران به كار است )اعرابي 
و رفیعي، 2011( كه نوعي ارتباط عملي براي بیان عقیده، نظر، احساس يا وضعیت است 
و يکي از بهترين ابزارهاي دريافت بیشترين پاداش در محیط زندگي و به حداقل رساندن 

تنبیه است )ذكاوتي، 2007(.
مهارت شنودی: يعني توانايي مدير در توجه به پیشنهادها يا سؤالات ديگران و درک آنها 

و شامل مشاهده، توجه و درک شنونده است و از طريق ايجاد همفکري و همکاري در افراد، 
احساس مسئولیت و تعهد كاري را ارتقا مي بخشد )آلن راندولف1، 1989(.

مهارت بازخورد: مهارت بازخورد نوعي اعمال كنترل بر فرايند ارتباطات، و برگشت 

نتیجه پیام به فرستنده پیام است به طوري كه فرستنده از وضعیت فرستادن و چگونگي 
دريافت و درک پیام آگاه شود. بدون بازخورد مشکل است بدانیم پیام، دريافت و فهمیده 

شده است )والدرن2، 1991(.

 است رّجزی ٍ هذیزیت هْن ٍ خبظ ّبی هَقعیت ایي اس ینی ارتجبعبت داًص لذا ؛ضذ ثزخَردار خَاّذ ثیطتزی
 .ثبضذ داضتِ ثسشایی ٍ تبثیز هستقین ارتجبط تَاًذ هی مبرمٌبى سلاهت اداری مِ ثب

 ٍ اعضبی سبسهبى هسبعی ٍ ْبمَضط ّوبٌّگی ٌّز ٍ علن دیگزاى، ٍسیلِ ثِ دادى مبرّب اًجبم ٌّز هذیزیت،
 ثِ مِ ٍظبیفی تعبریف، ایي هجٌبی ثز(. 93، ظ9731)الَاًی، است هعیي اّذاف ثِ رسیذى ثزای هٌبثع اس استفبدُ

 ًظبرت، ٍ مٌتزل سبسهبًذّی، ریشی، ثزًبهِاس:  است عجبرت داد قزار هذیزاى عول حیغِ در تَاى هی ملی عَر
 ٍ آضنبر غَرت ثِ ارتجبعی هْبرتْبی ًقص ٍظبیف،ایي  هیبى در .گیزی تػوین ٍ ارتجبعبت اًگیشش، ٍ ّذایت

ریشی،  ثزًبهِ سیزا است؛ ًْفتِ دیگز ٍظبیف در هستقین، ّن ثبس اهب پٌْبى، غَرت ثِ ٍ ثعُذ ارتجبعبت، در هستقین
 تعبهلی ٍ ارتجبعی فزایٌذ  چبرچَة در ّزیل ًیش گیزی تػوین ٍ اًگیشش ٍ ّذایت ًظبرت، ٍ مٌتزل سبسهبًذّی،

 .ذمٌ هی پیذا تحقق
 ای گًَِ ثِ هی سبسد قبدر را مِ فزد هزمجی هی داًذ ّبی فزایٌذ را  ارتجبعی هْبرت( 9191) فبل هل ٍ اضلاًت

 ٍ ّذفوٌذ رفتبرّبی ثزای لاسم ْبیهْبرتْب، تَاًبیی پس مٌٌذ؛ تلقی مفبیت ثب را اٍ دیگزاى، مِ مٌذ رفتبر
 را ضخع ثب ارتجبط ضخع میفیت مِ است رفتبرّبیی اس ای هجوَعِ ارتجبعی . هْبرتْبیاست آهیش هَفقیت
 .(91ظ، 9791)قزثبًی،  مٌذ هی هطخع

ثِ سِ هْبرت ملاهی ، ضٌَدی ٍ ثبسخَرد تقسین ثٌذی  (9111)9عجق ًظزیِ ثبرتَىهْبرتْبی ارتجبعی هذیزاى 
 :ضذُ است

 آگبّبًِ استفبدُ .هؤثز ًطست ّبی ثزگشاری ٍ گزٍّی یب فزدی غَرت ثِ مبرمٌبى ثب گفتگَ یعٌی هْبرت ملاهی
 ًَعی مِ (Aerabi and rafiee, 2011) است مبر ثِ مزدى دیگزاى تزغیت هٌظَر ثِ ملاهی، ًوبدّبی 

 ثیطتزیي دریبفت یاثشارّبثْتزیي  اس ینی ٍ است ٍضعیت یب احسبس ًظز، عقیذُ، ثزای ثیبى عولی ارتجبط
 (.Zekavati, 2007است ) تٌجیِ رسبًذى ثِ حذاقل ٍ سًذگی هحیظ در پبداش

 ٍ تَجِ هطبّذُ، ٍ ضبهل ْبآً درك ٍ دیگزاى سؤالات یب پیطٌْبدّب ثِ تَجِ در هذیز تَاًبیی یعٌیهْبرت ضٌَدی: 
  ارتقب را مبری ٍ تعْذ َلیتهسئ احسبس افزاد، در ّونبری ٍ فنزیّو عزیق ایجبد اس ٍ است ضًٌَذُ درك

 .(Alan Randolph, 1989) ثخطذ هی
 پیبم فزستٌذُ ثِ پیبم ًتیجِ ثزگطت ٍ  ،ارتجبعبت فزایٌذ ثز مٌتزل اعوبل ًَعی هْبرت ثبسخَردهْبرت ثبسخَرد: 

 ثبسخَرد د. ثذٍىآگبُ ضَ پیبم ٍ درك دریبفت فزستبدى ٍ چگًَگی ٍضعیت اس فزستٌذُ مِ ثِ عَری است
 .(Waldron, 1991)است ضذُ فْویذُ ٍ دریبفت پیبم، ثذاًین  است هطنل

 

 
                                                           

1  . Barton 

 (9111)هْبرتْبی ارتجبعی هذیزاى الگَی ثبرتَى: 9ًوَدار

 بازخورد

 شنودی
 کلامی

شکل )1(: مهارتهای ارتباطی مدیران، منبع: الگوي بارتون )1990(

3-3. سلامت اداری
نقطۀ مقابل فساد اداري، سلامت اداري است؛ يعني نظام اداري با رعايت اصول و مقررات 
اداري حاكم  و با توجه به نظم اداري از قبل طراحي شده، وظايف خود را بخوبي و براي 
رسیدن به بهره  وري سازماني اجرا مي كند. سلامت اداری يکی از خواستها و آرزوهای ديرينه 
جوامع مختلف است به طوری كه نظام اداری ابزار توزيع عادلانه خدمت به عموم شهروندان 

1. Alan Randolph

2. Waldron
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باشد. از ابتدای تشکیل دولتها همواره دولت خوب و حکومت خوب، كه حافظ منافع عموم 
باشد، مورد بحث بوده و نظريه های زيادی در اين زمینه ارائه شده كه حاكی از اهمیت آن 
است. فکر سلامت اداري با مفهوم دولت خوب و حکومت داري خوب آمیخته است. افلاطون 
اخلاق و فضیلت را بنیان دولت خوب و ارسطو خرد و قانون را بنیان دولت خوب مي دانند. 
عده اي دولت ديني كه احکام را از وحی مي گیرد و به قوانین طبیعي جاري مي سازد و 
عده اي قدرت و اقتدار دولت را در حاكمیت داخلي و خارجي معیار دولت خوب مي دانند. 
نايدو1 )1999( معتقد است تأكید بر ضرورت توسعه پايدار و اعتقاد به اينکه دستیابي 
به آن تنها از طريق دولت سالم امکانپذيراست، ظرفیت سازي درجامعه مدني، شهروندان 
آگاه، مشاركت از طريق سازمانهاي داوطلبانه، دموكراسي، رعايت حقوق بشر، قانون گذاري، 
براي  بنابراين  است.  خوب  حکومت داري  ويژگیهاي  پاسخگويي از  و  كارايي  و  اثربخشي 
داشتن نظام سالم اداري نیاز به حکومت خوب و حکومت خوب بر مشاركت و دموكراسي 
استوار است و تحقق آن با تمركز زدايي و واگذاري اختیار كارها، هم درسطح سازماني و 
هم در سطح كلان، مي تواند اتفاق بیفتد. تمركززدايي، فاصله قدرت را كم، و كاهش فاصله 
قدرت موجب كاهش فساد نهادينه شده اداري خواهد شد. در حالت سلامت مثبت موجود 
زنده ضمن اجراي وظیفه به رشد و شکوفايي خود ادامه مي دهد. سلامت اداری به وضعی 
فراتر از اثر بخشی كوتاه مدت سازمان اشاره دارد. سلامت نظام اداری مجموعه ای است از 
ويژگیهاي نسبتاً پايدار، كه انطباق با وضع محیط، روحیه خوب نیروی كار، كفايت برای 
حل مشکلات، سرعت عمل و... را به همراه دارد. سلامت اداري خواه و ناخواه در دو عامل 
مديريت و رهبري قوي و صادقانه و انسجام دروني نظام اداري ريشه دارد. به طور كلی 

سلامت نظام اداری بر برايند كار اثر بخش تأكید دارد )فندرسکی،1381(. 

4-3. عوامل آسان کننده سلامت نظام اداري
متحديان )1389( در تألیف خود بنام ارتقاي سلامت اداري و مبارزه با فساد عوامل 
و  رسالتها  انسانی،  نیروی  مقررات،  و  قوانین  شامل؛  را  سازمانی  سلامت  كننده  آسان 
مأموريتهای سازمان، ساختارسازمانی، سامانه ها و روشها، عوامل فرهنگی اجتماعی، عوامل 

سیاسی و عوامل اقتصادی مي داند )متحديان، 1389، ص46(. 

1. Naidoo
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• قوانین و مقررات شامل؛	

تدوين و اجراي نظام شايستگي	 
اصلاح قوانین و مقررات انضباطي با جهتگیري پیشگیرانه	 
تدوين و اجراي نظام ارتقا و انتصاب بويژه درسطوح مديريت	 
تدوين و اجراي نظام متناسب پرداخت با تأكید بركارمزدي به جاي وقت مزدي	 
نهادينه كردن قانون و پرهیز از اقدامات شخصي	 
تدوين و اجراي نظام ارزيابي و ارزشیابي مناسب	 
• نیروي انساني شامل؛	

توسعه مهارتهاي حرفه اي كاركنان از طريق آموزشهاي مستمر	 
گسترش و نهادينه كردن مشاركتهاي كاركنان در فرايند هدفگذاري، تصمیم گیري 	 

و اجرا 
تشويق نوآوري و خلاقیت فردي و گروهي كاركنان	 
تأكید برخود نظارتي از طريق نظام آموزشي كشور	 
افزايش آگاهیهاي كاركنان در زمینه هاي كاري، پیامدهاي هر اقدام و… 	 
به كارگیري مديران حرفه اي متخصص و متعهد	 
توجه به تفاوتهاي فردي در انتخاب، آموزش، انگیزش و عملکرد كاركنان	 
استفاده از يافته هاي علمی سازمان و مديريت در هماهنگي بین انسان و محیط كار و 	 

رضايت بخش كردن آن )ارگونومي(
• رسالتها و مأموریتهاي سازماني شامل؛	

به 	  بودن  حاكم  از  سازمان  مأموريتهاي  و  رسالتها  تدوين  در  مديران  نگرش  تغییر 
خدمتگزار بودن

و 	  شفافیت  پاسخگويي،  بر  تأكید  و  اولیه  اصل  عنوان  به  مشتري  رضايت  به  توجه 
يکپارچگي

توجه به متغیرهاي محیطي در تدوين رسالتها و مأموريتها	 
تدوين ملاكها و شاخصهاي مناسب اجرا و ارزيابي رسالتها و مأموريتها	 
تدوين نظامنامه، رسالتها، مأموريتها، اهداف و آشنا ساختن كاركنان با آنها 	 
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ايجاد يکپارچگي سازماني از طريق تأكید بر ارزشهاي مشترک فرهنگي در سازمانها	 
• ساختار سازماني شامل؛	

متناسب ساختن اختیار و مسئولیت درسطوح سازماني و كاهش ساختارهاي موازي	 
كاهش تمركز سازماني و واگذاري اختیار به سطوح پايین	 
اصلاح ساختارهاي نظارتي متناسب  با نیازهاي فعلي و افزايش سهم نظارتهاي مردمي 	 

در ساختارها
پرهیز از ساختارهاي تقلیدي در طراحي سازماني	 
و 	  وظايف  با  متناسب  كیفیت  مديريت  سامانه  استقرار  طريق  از  فرايندها  اصلاح 

مأموريتهاي سازمان
افزايش سهم نظارتهاي مردمي در ساختارهاي سازماني	 
كاستن از حجم قوانین و ساده و شفاف سازی آنها	 
استقرار نظامهای سنجش عملکرد كاركنان در ادارات دولتی	 
شايسته سالاری در عزل و نصب ها	 
اصلاح و بهینه سازی روشهای كار در ادارات	 
اصل قرار گرفتن خدمت به مشتريان در سازمانهای دولتی	 
اصلاح و بازسازی واحدهای نظارت و بازرسی و اعطای نقش و مسئولیت بیشتر به آنها	 
ماشیني كردن فعالیتها	 
مشاركت دادن كاركنان در اداره كارها	 
ملزم ساختن سازمانهای دولتی به پاسخگويي به افکار عمومی	 
برگزاری دوره های آموزشی مقابله با فساد اداری 	 
• سامانه ها و روشها شامل؛	
طراحي سامانه  روش كار براي استفاده از بازخورد نظارتي در اصلاح روابط  دروني و 	 

بیروني آن
استقرار سامانه مديريت كیفیت	 
تأكید بر پويايي سامانه هاي سازماني در واكنش به تحولات محیطي	 
تدوين فرايندهاي افزايش نظارت مردمي برعملکرد سازمانها	 
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آسان سازي ارتباط مردم و مسئولان	 
طراحي و استفاده از سامانه هاي اطلاعاتي مديريت1 )ام. تي. اس( در تصمیم گیريهاي 	 

سازماني در سطوح سه گانه سازمان )راهبردی، تاكتیکي و عملیاتي( 
• عوامل فرهنگی و اجتماعی؛	
ترويج فرهنگ وظیفه شناسی و وجدان كاری	 
آگاه ساختن مردم نسبت به قوانین، مقررات و حقوق شهروندی	 
• عوامل سیاسی؛	
تقويت نهادهای نظارتی جامعه مدنی مانند مطبوعات، احزاب و سازمانهای غیر دولتی 	 

و.... به منظور شناسايی و معرفی عوامل و موارد فساد
سیاست زدايي نظام اداری	 
تقويت دموكراسی در جامعه	 
تقويت استقلال دستگاه قضايي	 
• عوامل اقتصادی؛	
اصلاح نظام پرداخت حقوق كاركنان دولت و متناسب كردن آن با سطح تورم و هزينه ها	 
تقويت و يکپارچه سازی نظام تأمین اجتماعی	 
متناسب نمودن پرداختها با عملکرد افراد و هدفمند كردن يارانه ها	 

از ديدگاه مايلز2 )1996(، ده نشانه برای تعیین سلامت اداری وجود دارد؛ نشانه هايی 
)بین  ارتباطات درونی  كیفیت   -2 قدرت  و  نفوذپذيری  عادلانه  نسبتاً  توزيع   -1 چون 
سازمانهای موجود در نظام اداری( و بیرونی )بین محیط و خرده نظام اداری( 3. تمركز 
برابر  )بويژه منابع انسانی( 5- عملکرد سامانه در  از منابع  استفاده مطلوب  بر هدف 4- 
مشکلات و معضلات 6- وجود اهدافی روشن و متناسب با خواست محیط كه تمام نظام 
اداری بر آن متمركز شده است. 7 - احساس رضايت و خشنودی كاركنان  8- احساس 
علاقه كاركنان نسبت به كار و سازمانهايی كه در آنها اشتغال دارند. 9- رشد و توسعه در 

راستای پاسخگويی به نیازهای جديد و متغیر مراجعان )رابینز، 1374(.

1. Management Information Systems (MIS)

2. Mailes
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4. پیشینه پژوهش
مطالعه مهارتهاي ارتباطي  به  پژوهشي  در   )1390( باستانی  و  حیدری  كشتکاران، 
مديران از ديدگاه كاركنان در حوزه ستادي دانشگاه علوم پزشکي شیراز پرداختند. يافته ها 
نشان داد كه بیشترين نمره مهارتهاي ارتباطي در حوزه معاونت دانشجويي و كمترين نمره 
در حوزه معاونت پژوهشي گزارش شد. مهارت بازخورد مديران در سطوح مختلف تحصیلی 

اختلاف آماری معناداری داشت.
ذوالفقاری و فعال )1393( در پژوهشي به بررسی رابطه بین مهارتهای ارتباطی مديران 
و تعهد سازمانی كاركنان پرداختند. نتايج يافته های پژوهش، كه طبق نظريه های پژوهش 
با توجه به فرضیه های پژوهش استفاده شده به دست آمده و نتايج بر  و تحلیل داده ها 
اساس آزمون تي و ضريب همبستگي پیرسون، حاكي است كه بین مهارتهای ارتباطي 
فرماندهان و مديران و تعهد سازماني كاركنان رابطه معناداري وجود دارد. در اين زمینه 
پیشنهادهايی مطرح شده است تا فرماندهان و مديران بتوانند از طريق فرايندهاي تجزيه 
و تحلیل منابع انساني و توانمندسازي و ارتقاي مهارتهای ارتباطي به سمت تقويت تعهد 

سازماني حركت كنند.
آهنچیان و منیدری )1383( در پژوهشي به رابطه مهارتهای ارتباطی مديران و سلامت 
سازمانی پرداختند. تحلیل يافته هاي پژوهش ضمن تأيید وجود رابطه نشان داد كه مديران 
دانشگاه با مهارتهاي بیشتر از متوسط در زمینه هاي ارتباطي هستند و دانشکده ها از 
سلامت سازماني بیشتر از متوسط برخوردارند. در عین حال تفاوتهايي در عوامل دروني هر 

يک از متغیرها مشاهده مي شود كه قابل بررسي دقیقتري است.
زراعی متین و يوسف زاده )1389( در پژوهشی به تبیین شاخصهای مهارت ارتباطی 
مديران و نقش آن در رضايت شغلی كاركنان پرداختند. نتايج پژوهش نشاندهنده تفاوت 
معنادار بین وضعیت موجود و مطلوب مهارت ارتباطی مديران بود؛ اين بدان معناست كه 
مديران سازمان تا دستیابی وضعیت مطلوب مهارت ارتباطی فاصله زيادي دارند. اين نتايج 
نشاندهنده علت بسیاري از مشکلاتی است كه در برقراري ارتباط مناسب بین مديران و كاركنان 
در سازمانهاي مختلف قابل مشاهده است. به علاوه، نتايج پژوهش نشان داد بین شاخصهاي 
كاركنان رابطه مثبت و معناداري وجود دارد.  مهارت ارتباطی مديران و رضايت شغلی 
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   ف
ارتباطی مديران و  امیری و همکاران )1387( در تحقیقی به بررسی بین مهارتهای 
رضايت شغلی كاركنان در ادارات كل استان خراسان شمالی پرداختند. نتايج نشان داد 
كه بین مهارتهای ارتباطی مديران و رضايت شغلی كاركنان رابطه مستقیم و معناداري 
هست؛ يعنی هرچه مهارتهای ارتباطی بیشتر باشد، رضايت شغلی نیز بیشتر است. آذريان 
)1389( در مطالعه ای  به بررسی نقش و تأثیر آموزش  برای  ارتقاي  سلامت اداری  پرداخته 
كه نتايج حاكی است آموزش كاركنان در سازمانها، موجب سرعت و دقت  بیشتر در خدمت 
رسانی، و رضايت مشتريان درون و برون سازمانی، و تحول  در دستگاه های  اداری می شود 

و سلامت در دستگاه های  اداری  را به  ارمغان مي آورد.
رولديچ1 در مطالعه ای كه روی 100 مدير در انگلستان انجام داد به اين نتیجه رسید 
كه ارتباطات مهمترين نقش را در عملکرد مديران بازی مي كند )دولويتز2، 1994(. برونتو 
ارتباطات را راه تمرين مديريت منابع انسانی و از طرفی دغدغه كلیدی در ارتقای تعهد 

سازمانی مي داند )برونتو3، 2004(.

5. الگوي مفهومی پژوهش
تا بر اساس آن ضمن  الگوی مفهومی است  نیازمند  تدوين فرضیه های اين پژوهش، 
شناسايی متغیرهای فرضیات، روابط بین اين متغیرها و تعاريف مفهومی و عملیاتی آنها 
را تبیین كند. بر اين مبنا با توجه به عوامل مهارتهای ارتباطی مديران )مهارت كلامی، 
مهارت شنودی و مهارت بازخورد( براساس الگوي بارتون )1990( به عنوان متغیر مستقل 
و هم چنین سلامت اداری به عنوان متغیر وابسته تدوين شد كه الگوي مفهومی پژوهش 

را ارائه مي دهد.

1. Roldeych

2. Dulewicz

3. Brunetto
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 هعٌاست تذاى ایي؛ تَد هذیراى ارتثاطی هطلَب هْارت ٍ هَجَد ٍضعیت تیي هعٌادار تفاٍت  ذٌّذًُطاً پژٍّص
علت  ًطاًذٌّذُ ًتایج ایي .دارًذ زیادي ارتثاطی فاصلِ هْارت هطلَب ٍضعیت دستیاتی تا هذیراى سازهاى کِ

قاتل  هختلف سازهاًْاي در کارکٌاى ٍ هذیراى هٌاسة تیي ارتثاط ترقراري در کِ است هطکلاتی از تسیاري
 ضغلی کارکٌاى رضایت ٍ هذیراى ارتثاطی هْارت ضاخصْاي تیي داد ًطاى پژٍّص ًتایج علاٍُ، تِت. اس هطاّذُ

ْاي ارتثاطی تررسی تیي هْارت( در تحقیقی تِ 8317) اهیري ٍ ّوکاراى .دارد ٍجَد داري هعٌی ٍ هثثت راتطِ
داد کِ تیي ًتایج ًطاى  هذیراى ٍ رضایت ضغلی کارکٌاى در ادارات کل استاى خراساى ضوالی پرداختٌذ.

ْاي یعٌی ّرچِ هْارت داري ّست؛ْاي ارتثاطی هذیراى ٍ رضایت ضغلی کارکٌاى راتطِ هستقین ٍ هعٌی هْارت
 ثیرتِ تررسی ًقص ٍ تأ ( درهطالعِ اي 8311آرریاى ) ت.تر استیطتر تاضذ، رضایت ضغلی ًیس تیط ارتثاطی
هَجة سرعت  آهَزش کارکٌاى درسازهاًْا،است  ًتایج حاکی پرداختِ کِ سلاهت اداري   ارتقاي  تراي آهَزش 

  ّاي دستگاُ در  رضایت هطتریاى درٍى ٍ ترٍى سازهاًی ضذُ ٍ هَجة تحَل ٍ ،تیطتر در خذهت رساًی  ٍدقت
 .ارهغاى هی آٍرد  تِ را  اداري  ّاي دستگاُ سلاهت در ٍ ضَد اداري هی

تریي ایي ًتیجِ رسیذ کِ ارتثاطات هْو هذیر در اًگلستاى اًجام داد تِ 811در هطالعِ اي کِ رٍي  8رٍلذیچ
توریي هذیریت هٌاتع اًساًی  ارتثاطات را راُ 2. ترًتَ(Dulewicz, 1994)دارد ًقص را در عولکرد هذیراى تازي 

 .(Brunetto, 2004)داًذ ٍ از طرفی دغذغِ کلیذي در ارتقاي تعْذ سازهاًی هی
 

 پژوهشمفهومی  الگوي
 ي هفْوَهی اسوت توا تور اسواض آى ضووي ضٌاسوایی هتغیرّواي        الگَ، ًیازهٌذ تذٍیي فرضیِ ّاي ایي پژٍّص 
 عولیاتی آًْا را تثییي کٌذ. تر ایي هثٌا تا تَجِ تِ عَاهول ّا ٍ تعاریف هفَْهی ٍ رٍاتط تیي ایي هتغیرفرضیات،  

توِ   (8111) تارتَى يالگَتراساض  (هْارت کلاهی، هْارت ضٌَدي ٍ هْارت تازخَرد) ْاي ارتثاطی هذیراىهْارت
ي هفَْهی پژٍّص را الگَکِ  یر ٍاتستِ تذٍیي ضذعٌَاى هتغتِ  سلاهت اداريچٌیي  ر هستقل ٍ ّنعٌَاى هتغی

 َد:ارائِ ض
 
 
 
 
 
 

 

 
 هفَْهی پژٍّص يالگَ: 2ًوَدار

                                                           
1   .  Roldeych 
2    . Berneto 
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شکل )2(: الگوي مفهومی پژوهش

6. فرضیه های پژوهش
الف( فرضیه اصلی

•  بین مهارتهای ارتباطی مديران و سلامت اداری رابطه معناداري هست.	
ب( فرضیه های فرعي

• بین مهارتهای كلامی مديران و سلامت اداری رابطه معنادار وجود دارد.	
• بین مهارتهای شنودی مديران و سلامت اداری رابطه معناداري هست.	
• بین مهارتهای بازخورد مديران و سلامت اداری رابطه معنادار وجود دارد.	

7. روش شناسی پژوهش
اين پژوهش از نظر هدف كاربردي و از نوع توصیفی- همبستگی است. در اين پژوهش 
به بررسی رابطه بین مهارتهای ارتباطی مديران و سلامت اداری پرداخته شده و بودن يا 
نبودن رابطه مثبت و معنادار میان اين دو متغیر مورد بررسی قرار گرفته است. جامعه آماري 
چهارده  پیشگیری(  و  آگاهی  )راهور،  تخصصی  پلیس های  كاركنان  و  مديران  را  پژوهش 
شهرستان فرماندهی انتظامی استان مازندران، تشکیل مي دهند. جامعه آماري بالغ بر 282 
نفر است. برای تعیین حجم نمونه از جدول كرجسی و مورگان استفاده شده كه حداقل 

حجم نمونۀ مناسب برای اين پژوهش برابر با 164 نفر است.
در اين پژوهش داده های ثانويه از طريق روش كتابخانه ای شامل مطالعه كتابها، مقالات، 
پايان نامه ها و ديگر اسناد و مدارک جمع آوري شده است. هم چنین برای جمع آوري داده ها 

از ابزار پرسشنامه استفاده شده است. پرسشنامه شامل دو قسمت است.



56

32
ه  

مار
 ش

- 
هم

ل ن
سا

 -
ی 

رس
باز

 و 
ت

ظار
ه ن

ام
صلن

   ف
الف( سؤالات عمومی: در سؤالات عمومي سعي شده است كه اطلاعات كلي و جمعیت 

شناختي در زمینه پاسخ دهندگان جمع آوري شود كه شامل 5 سؤال است.
ب( سؤالات تخصصی: شامل 42 سؤال است و در دو بخش طراحي شده است:

بخش اول، پرسشنامه استاندارد مهارتهای ارتباطی مديران بارتون، جی. ای )1990( با 
18 سؤال و دارای سه عامل )كلامی، شنودی و بازخورد( و هدف از آن كمک به فرد برای به 

دست آوردن بینش در مورد مهارتهای ارتباطی مديران است. 
بخش دوم، پرسشنامه محقق ساخته سلامت اداری با 24 سؤال است. برای تعیین پايايی 
پرسشنامه از آلفاي كرونباخ استفاده شد. ضريب آلفای كرونباخ برای پرسشنامه مهارتهای 
ارتباطی و سلامت اداری به ترتیب 0/949 و 0/729 به دست آمد كه نشاندهنده پايايی 

خوب پرسشنامه است. در اين پژوهش متغیر وابسته يا ملاک، سلامت اداری است. 
در اين پژوهش، صرفاً رابطه متغیرهای مهارتهای ارتباطی مديران و سلامت اداری مورد 
بررسی قرار گرفته است. براي تجزيه و تحلیل داده هاي جمع آوري شده ابتدا آمار توصیفي 
كه به بررسي متغیرهاي جمعیت شناختي پژوهش شامل جنسیت، وضعیت تأهل، سن، 
میزان تحصیلات و سابقه كار مي پردازد، مورد بررسي قرار مي گیرد؛ سپس آمار تحلیلي 
مطرح مي شود. در آمار تحلیلي اين پژوهش به منظور بررسي روابط بین ابعاد مهارتهای 
ارتباطی و سلامت اداری از آزمون همبستگي پیرسون و ضريب رگرسیون استفاده شده 

است.

8. ویژگیهاي جمعیت شناختي
در  دهندگان  پاسخ  ويژگیهای شخصی  بر حسب  پژوهش  داده های  توصیفی  تحلیل 

جدول شماره )1( نشان داده شده است.
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جدول )1(: توزیع پاسخگویان

درصد فراوانیداده هاطبقه هامتغیرهای جمعیت شناختی

جنس پاسخگو
98/17%161مرد

1/83%3زن

سن

9/15%2015 تا 30 سال

23/78%3039 تا35سال

37/80%3562 تا40 سال

29/27%48بیش از40 سال

میزان تحصیلات

9/98%16ديپلم

16/46%27كاردانی

56/10%92كارشناسی

17/26%29كارشناسی ارشد

را مردان 98/17 درصد  نمونه  اكثريت جامعه  نشان مي دهد كه  توصیفي  آمار  نتايج 
تشکیل مي دهد و بیشترين سن جامعه مربوط به 35 تا 40 سال بوده كه برابر 37 سال 
مي باشد. تحصیلات اكثريت جامعه نمونه كارشناسي و بالاتر مي باشد، لذا مي توان به نتايج 

حاصله از داده ها اطمینان نمود.

9. یافته هاي پژوهش
فرضیه اصلی: بین مهارتهای ارتباطی مديران و سلامت اداری رابطه معناداري هست. 

H0 : بین مهارتهای ارتباطی مديران و سلامت اداری رابطه معنادار وجود ندارد. 

H1 : بین مهارتهای ارتباطی مديران و سلامت اداری رابطه معناداري هست.    

جدول )2(: ضریب همبستگی پیرسون فرضیه اصلی

سلامت اداریمهارتهای ارتباطی مدیران

 P= 0/214ضريب همبستگی 

0/006مقدار احتمال 

164تعداد

رابطه  اداری  ارتباطی مديران و سلامت  مهارتهای  بین   ،)2( اساس جدول شماره  بر 
معناداری هست و ضريب همبستگی محاسبه شده با احتمال 0/01 برابر 0/214 است. از 
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   ف
اين رو فرض H0 رد، و فرض H1 تأيید مي گردد و با اطمینان 99 درصد نتیجه مي گیريم 

بین دو متغیر رابطه معنادار ولی اندک وجود دارد. 
جدول )3(: نتایج ضریب رگرسیون فرضیه اصلی 

الگو
ضریب ضرایب غیر استاندارد

آماره استاندارد
T

سطح 
معناداري

بتاخطای استانداردبتا

1/3310/974مقدار ثابتاصلی
0/214

1/3670/1

0/6240/2242/7840/006

با توجه به ضرايب رگرسیونی جدول شماره )3(، مشاهده مي شود ضريب رگرسیونی 
)مهارتهای ارتباطی مديران و سلامت اداری( در سطح 0/05 معنادار است.

جدول )4( : شاخصهای کفایت الگو بین مهارتهای ارتباطی مدیران و سلامت اداری

آماره دوربین - واتسونانحراف معیارضریب تعیین تعدیل شدهضریب تعیینهمبستگی

0/2140/0460/0400/51/037

مقدار ضريب تعیین 0/21 به دست آمد و اين مقدار نشان مي دهد كه در جامعه مورد 
بررسی 21 درصد تغییرات در مهارتهای ارتباطی مديران مي تواند به سلامت اداری مربوط 
شود و بقیه به عوامل ديگری بستگی دارد. در صورتی كه اين آماره در دامنه 1/8 تا 2/1 باشد، 
دلیل بر نبودن خود همبستگی بین متغیرهاست. آماره اين آزمون برابر با 1/037 است كه نشان 

از وجود خود همبستگی بین متغیرهاست.

نمودار )1(: عادي بودن باقیمانده ها
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فرضیه فرعی اول: بین مهارتهای كلامی مديران و سلامت اداری رابطه معناداري هست. 

H0: بین مهارتهای كلامی مديران و سلامت اداری رابطه معنادار وجود ندارد.

H1: بین مهارتهای كلامی مديران و سلامت اداری رابطه معناداري هست.    

جدول )5(: ضریب همبستگی پیرسون فرضیه فرعی اول

سلامت اداریمهارتهای کلامی مدیران

 P= 0/223ضريب همبستگی 

0/004مقدار احتمال 

164تعداد

رابطه  اداری  بین مهارت های كلامی مديران و سلامت  اساس جدول شماره )5(،  بر 
معناداری هست و ضريب همبستگی محاسبه شده با احتمال 0/01 برابر 0/223 است. از 
اين رو فرض H0 رد، و فرض H1 تأيید مي گردد و با اطمینان 99 درصد نتیجه مي گیريم 

بین دو متغیر رابطه معنادار ولی اندک وجود دارد. 

جدول )6(: نتایج ضریب رگرسیون فرضیه فرعی اول 

الگو
ضریب ضرایب غیر استاندارد

سطح معناداريآماره Tاستاندارد
بتاخطای استانداردبتا

1/4980/889مقدار ثابتاصلی
0/223

1/6840/09

0/5950/2052/9070/004

با توجه به ضرايب رگرسیونی جدول شماره )6(، مشاهده می شود ضريب رگرسیونی 
)مهارتهای كلامی مديران و سلامت اداری( در سطح 0/05 معنادار است.

جدول )7(: شاخصهای کفایت الگو بین مهارتهای کلامی مدیران و سلامت اداری

آماره دوربین - واتسونانحراف معیارضریب تعیین تعدیل شدهضریب تعیینهمبستگی

0/2230/0500/0440/51/041

مقدار ضريب تعیین 0/22 به دست آمد و اين مقدار نشان مي دهد كه در جامعه مورد 
بررسی 22 درصد تغییرات در سلامت اداری مي تواند به مهارتهای كلامی مديران مربوط 
شود و بقیه به عوامل ديگری بستگی دارد. در صورتی كه اين آماره در دامنه 1/8 تا 2/1 باشد، 
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دلیل بر نبودن خود همبستگی بین متغیرهاست. آماره اين آزمون برابر با 1/041 است كه نشان 

از وجود خود همبستگی بین متغیرهاست.

نمودار )2(: عادي بودن باقیمانده ها

اداری رابطه معناداري  فرضیه فرعی دوم: بین مهارتهای شنودی مديران و سلامت 

هست. 
H0: بین مهارتهای شنودی مديران و سلامت اداری رابطه معناداري نیست. 

H1: بین مهارتهای شنودی مديران و سلامت اداری رابطه معنادار وجود دارد.    

جدول )8(: ضریب همبستگی پیرسون فرضیه فرعی دوم

سلامت اداریمهارتهای شنودی مدیران

 P= 0/299ضريب همبستگی 

0/000مقدار احتمال 

164تعداد

رابطه  اداری  و سلامت  مديران  مهارتهای شنودی  بین   ،)8( اساس جدول شماره  بر 
معناداری وجود دارد و ضريب همبستگی محاسبه شده با احتمال 0/01 برابر 0/299 است. 
از اين رو فرض H0 رد، و فرض H1 تأيید مي گردد و با اطمینان 99 درصد نتیجه مي گیريم 

بین دو متغیر رابطه معنادار وجود دارد. 
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جدول )9(: نتایج ضریب رگرسیون فرضیه فرعی دوم 

الگو
ضريب استانداردضرايب غیر استاندارد

T سطح معناداريآماره
بتاخطای استانداردبتا

1/2471/081مقدار ثابتاصلی
0/299

1/6840/8

0/5950/2493/9820/000

رگرسیونی  9، مشاهده می شود ضريب  رگرسیونی جدول شماره  به ضرايب  توجه  با 
)مهارتهای شنودی مديران و سلامت اداری( در سطح 0/05 معنادار است.

جدول )10( : شاخصهای کفایت الگو بین مهارتهای شنودی مدیران و سلامت اداری

آماره دوربین- واتسونانحراف معیارضریب تعیین تعدیل شدهضریب تعیینهمبستگی

0/2990/0890/0840/61/081

مقدار ضريب تعیین 0/29 به دست آمد و اين مقدار نشان مي دهد كه در جامعه مورد 
بررسی 29 درصد تغییرات در سلامت اداری مي تواند به مهارتهای شنودی مديران مربوط 
شود و بقیه به عوامل ديگری بستگی دارد. در صورتی كه اين آماره در دامنه 1/8 تا 2/1 باشد، 
دلیل بر نبودن خود همبستگی بین متغیرهاست. آماره اين آزمون برابر با 1/081 است كه نشان 

از وجود خود همبستگی بین متغیرهاست.

نمودار )3(: عادي بودن باقیمانده ها
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معنادار  رابطه  اداری  و سلامت  مديران  بازخورد  مهارتهای  بین  فرعی سوم:  فرضیه 

وجود دارد. 
H0: بین مهارتهای بازخورد مديران و سلامت اداری رابطه معناداري نیست.    

H1: بین مهارتهای بازخورد مديران و سلامت اداری رابطه معناداري هست.    

جدول )11(: ضریب همبستگی پیرسون فرضیه فرعی سوم

سلامت اداریمهارتهای بازخورد مدیران

 P= 0/131ضريب همبستگی 

0/09مقدار احتمال 

164تعداد

بر اساس جدول شماره )11(، بین مهارتهای بازخورد مديران و سلامت اداری رابطه 
معناداری وجود دارد و ضريب همبستگی محاسبه شده با احتمال 0/01 برابر 0/131 است. 
از اين رو فرض H0 رد، و فرض H1 تأيید مي شود و با اطمینان 99 درصد نتیجه مي گیريم 

بین دو متغیر رابطه معنادار ولی اندک وجود دارد. 

جدول )12(: نتایج ضریب رگرسیون فرضیه فرعی سوم 

سطح آماره Tضریب استانداردضرایب غیر استانداردالگو
معناداري بتاخطای استانداردبتا

2/2141/065مقدار ثابتاصلی
0/131

2/0780/03

0/4120/2451/6820/09

با توجه به ضرايب رگرسیونی جدول شماره )12(، مشاهده می شود ضريب رگرسیونی 
)مهارتهای بازخورد مديران و سلامت اداری( در سطح 0/05 معنادار است.

جدول )13(: شاخصهای کفایت الگو بین مهارتهای بازخورد مدیران و سلامت اداری

آماره دوربین- واتسونانحراف معیارضریب تعیین تعدیل شدهضریب تعیینهمبستگی

0/1310/0170/0110/61/038

در صورتی كه اين آماره در دامنه 1/8 تا 2/1 باشد، دلیل بر نبودن خود همبستگی بین 
متغیرهاست. آماره اين آزمون برابر با 1/038 است كه نشان از وجود خود همبستگی بین 

متغیرهاست.
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نمودار )4(: عادي بودن باقیمانده ها

10. نتیجه گیری
اهمیت سازمانها بر هیچ كس پوشیده نیست. ارتباطات يکي از مهمترين ابزار جامعه 
متمدن است. مي توان گفت كه ارتباطات مهمترين عامل توسعه و تعالي انساني است؛ به 
عبارت ديگر، ارتباطات براي موفقیت هر انسان حیاتي است. همان طور كه ارتباطات براي 
انسان حیاتي است براي عملیات سازماني يا به عبارت بهتر براي شکل گیري و بقاي سازمان 
نیز حیاتي است. ارتباطات مؤثر يکي از عناصر كلیدي موفقیت فرماندهان و مديران است 
و به مجموعه ای از مهارتها متکی است كه عمده ترين آنها مهارت كلامي، مهارت شنیداری 
و مهارت نوشتاری است. مسئولیت ايجاد ارتباطات صحیح و ارتقاي سلامت اداری كاركنان 
در سازمان به عهده فرماندهان و مديران است كه بايد از چگونگي برقراري ارتباطات مؤثر 
سازمان آگاه باشند. اهمیت اين دو متغیر در نقشي كه آنان بر سرنوشت سازمانها دارند، 
مشاهده مي شود. بدون سلامت اداری هر يک از اعضاي سازمان از لحاظ جسمي و روحي 
 دچار كاستي و كمبودهايي مي شود كه به گونه اي در وظايف آنها دخیل است و اين امر به

 مرور، عملیات سازماني را به منظور تحقق اهداف عالي سازمان دچار اختلال مي كند.
با توجه به ضريب همبستگی رابطه بین مهارتهای ارتباطی مديران با سه عامل ارتباط 
كلامی، ارتباط شنودی و ارتباط بازخوردی با سلامت اداری كاركنان، نتايج حاكی است كه 
بین مهارتهای ارتباطی مديران و سلامت اداری كاركنان رابطه معناداری وجود دارد؛ يعنی 
هر چه ارتباط مدير با كاركنان بیشتر باشد، سلامت اداری كاركنان نیز به همان نسبت 
افزايش مي يابد. يافته های پژوهش نشان داد كه تمام عوامل مهارتهای ارتباطی با سلامت اداری 
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رابطه دارد كه اين رابطه اندک است. در اين میان مهارتهای شنودی بیشترين، ضريب و 
مهارتهای بازخورد كمترين ضريب را دارد. آهنچیان و منیدری )1383( در پژوهش به اين 
نتیجه رسیدند كه بین مهارتهای ارتباطی مديران و سلامت سازمانی رابطه مثبت و معناداری 
وجود دارد. نتايج اين تحقیق با يافته های كشتکاران، حیدری و باستانی )1390(، ذوالفقاری و 
فعال )1393(، نصیری، داودی و جاويد )1389(، زراعی متین و يوسف زاده )1389(، امیری و 

همکاران )1387(، آذريان )1389( و رولديچ همخوانی دارد. 

11. پیشنهادها
• برگزاري دوره هاي آموزشي مهارتهاي ارتباطي براي مديران و توزيع نشريه ها و مجلات 	

معتبر درباره مهارتهاي ارتباطي در سازمان
• تلاش براي تجربه مستقیم اين فرض كه بسیاري از مهارتهاي مديريتي از جمله در 	

حوزه ارتباطات سازماني و روابط انساني، آموزش دادني و ياد گرفتني است.
• تدوين برنامه های آموزشی مدون بسیار كارامد در جهت افزايش سطح مهارت ارتباطی 	

فرماندهان و مديران
• تأكید بر نقش مهارتهای ارتباطي مديران به عنوان عامل مؤثر بر بسیاري از عوامل 	

سازماني مثل رضايت شغلي و روحیه
• شايسته است مسئولان هنگام انتصاب به سطح مهارت ارتباطی فرماندهان و مديران 	

آينده توجه كافی و لازم داشته باشند و به عنوان يکی از موضوعات مهم در مصاحبه 
و سیر مراحل انتصاباتی مطرح باشد.

• بدون ترديد ارتقای سطح مهارتهای ارتباطی مديران بدون برنامه اي اساسی و مدون 	
میسر نیست؛ لذا ضرورت دارد در برنامه سالیانه سازمان رديف بودجه ای برای افزايش 

سطح مهارت مديران و كاركنان پیش بینی و لحاظ شود.
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