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  چكيده
. اي است دليل اهميت ارتباطات، گوش دادن مؤثر داراي اهميت ويژه در دنياي امروز، به

اين . به نتايج مطلوب از جمله تعهد سازماني دست يابندتوانند  مديران، با گوش دادن مؤثر مي
ي  تحقيق، در دو سازمان تأمين اجتماعي و جهاد كشاورزي استان قم صورت گرفته است كه نمونه

ي  طور تصادفي در جامعه نامه به پرسش 30تعداد . گيرد نفر از كاركنان را دربرمي 210آماري آن 
 92/0) آلفاي كرونباخ (ها ضريب پايايي  نامه ي پرسشآور مورد مطالعه توزيع و پس از جمع

نامه با نظر  پرسش 15براي سنجش روايي، تعداد . رسيد 95/0دست آمد و با اصلاحات نهايي به  به
ها در سه  نامه پرسش. استادان، مدرسان و كارشناسان مديريت توزيع و با انجام اصلاحات، نهايي شد

سؤال تنظيم  15سؤال و بررسي شنود مؤثر با  30سازماني با شناختي و بررسي تعهد  بخش جمعيت
ي مهارت شنود مؤثر و تعهد سازماني كاركنان،  نتايج تحقيق، حاكي از آن است كه بين مؤلفه. شد

چنين، بين مهارت شنود مؤثر و تعهد عاطفي، مستمر و  هم. داري وجود دارد ي مثبت و معنا رابطه

 
 دانشيار دانشگاه تهران - ∗

  دانشيار دانشگاه علامه طباطبايي - ∗∗
 رشناس ارشد مديريت دولتيكا - ∗∗∗



  3شماره پياپي  – 1388تابستان ، 3منابع انساني، سال اول، شماره  مديريت هاي پژوهشفصلنامه 

148  

ها، از نظر  هاي انجام شده بر روي داده براساس آزمون. بت وجود دارداي معنادار و مث هنجاري رابطه
ي اول و تعهد  هاي تعهد مستمر و تعهد عاطفي در رتبه ي مهارت شنود مؤثر با تعهد، مؤلفه رابطه

  .ي دوم قرار گرفت هنجاري در رتبه
  

  .4؛ شنود مؤثر3؛ ارتباطات مؤثر2؛ تعهد سازماني1ارتباطات :ها كليدواژه

  
  مهمقد

تـوان   را مـي  5دادن گـوش  شناسـان و متخصصـان علـوم ارتباطـات،     بسـياري از روان  ي عقيده به
 موفقيت و روابط اثربخش را فـراهم سـازد   تواند صميميت، ترين مهارت ارتباطي دانست كه مي مهم

يس خود را يكارمند و ر قادريم همكار، ،دهيم تا هنگامي كه بهتر گوش مي ).1387، مقدم جعفري(
هاي ارتباطي يك مـدير   اندازه مهارت هر ،رسد نظر مي به .يمشوهنگ آ يم و با او همير درك نمابهت

 تـري بـه سـازمان    و باعث جذب مشتريان بـيش  خواهد بودتر  تغيير رفتار كاركنان بيش ،تر باشد بيش
آمـدگويي و توافـق    منظـور خـوش   يك تعهد و يك اقـدام بـه   ،دادن گوش. )1386، امينيان( شود مي
گـوش دادن   ،رو از ايـن . باشـد  مـي  لازم دلانـه  براي فهميدن و رسيدن به درك هم كه تعهدي .ستا

شنود؛ فعاليتي كه گوينـده را در انتقـال منظـور    و در يك گفت 6فعالعبارت است از مشاركت  مؤثر
لزوم توجه به انسان و ابعـاد وجـودي او و مطـرح شـدن     . )2007 ،7زالوفسكي( دهد خويش ياري مي

 تـر  بـيش تحقيقـات مربـوط بـه رفتـار انسـاني را هرچـه        ،هـا  در سازمان 8ديريت روابط انسانيمبحث 
 تعهـد هـا   آن اي به روي انديشمندان اجتماعي گشـود كـه يكـي از    هاي تازه وسعت بخشيد و دريچه

 امروزه جايگاه مهمي از تحقيقات مذكور را ازآن خـود سـاخته اسـت و    ،اين مفهوم .است سازماني
رسـيدن بـه    برايناشي از اعتقاد شديد فرد به سازمان و پذيرش اهداف آن و تلاش  ،چيزبيش از هر 

نـوعي وابسـتگي عـاطفي و     ـ تعهد سازمانيو  شنود مؤثر ـ ي اين دو عامل در نتيجه .آن اهداف است

 
1- Communication 
2- Organizational Commitment 
3- Effective Communication 
4- Effective Listening 
5- Listtening 
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7- Zalewski 
8- Haman Relations Management 
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تعهـد  . )2006 ،1نكادا(كند  ر سازمان ميباقي ماندن د را مايل به گيرد كه او رواني در فرد شكل مي
 ي هـاي گذشـته مـورد علاقـه     مهم شغلي و سازماني اسـت كـه در طـول سـال     نگرشيك  ،ازمانيس

بـوده  ـ  2شناسي اجتماعي روانخصوصاً ـ  شناسي روانو  رفتار سازمانيهاي  بسياري از محققان رشته
خوش تغييراتي شده است كه  دست ،گذشته ي طول سه دهه اين نگرش در. )1384، فرهنگي( است

  .بوده است 4چندبعديبه نگرش  3بعدي كتنگرش رين تغيير در اين قلمرو مربوط به ت شايد عمده
  

  لهأان مسيب
 ،رفتار كاركنان در سـازمان  ،طبق تحقيقات صورت گرفتهمعتقد است؛ ) 1995( 5آرمسترانگ

منـد بـه دانسـتن     هتـر علاق ـ  بـيش  ،مـديران  كـه  بـديهي اسـت  . ن باشدآنا هاي ثر از نگرشأتواند مت مي
در ايـن مـورد سـه    ) 2005( 6كـوپر . ند كه با كار و سازمان مربوط استهايي هست از نگرش دسته آن

بيـان   ترين توجه و تحقيق را از سوي محققان بـه خـود جلـب كـرده اسـت      بيشرا كه نگرش عمده 
  :اين سه نگرش عبارتند از .كند مي

رضـايت شـغلي    رابينز .شود شغلش اطلاق مي ي فرد درباره نگرش كليبه  :7رضايت شغلي .1
نگـرش؛ ارزيـابي يـا بـرآوردي اسـت كـه بـه         ،او ي بـه عقيـده  . داند مي كار ي را نگرش كلي درباره

  .)1374، رابينز(گيرد  رويدادي صورت مي صورت مطلوب يا نامطلوب درباره شيء، فرد يا
 ،شـود كـه شـخص    ميزانـي اطـلاق مـي    به درجه يا ،بندي شغلي هر فرد پاي :8وابستگي شغلي. 2

 كنـد  كـردش را موجـب سـربلندي و كسـب اعتبـار قلمـداد مـي        و عمل كار ش را معرف خود؛شغل
  .)2005 ،9بولتن(

 .كنـد  فرد به سازماني كه در آن كار مـي  وابستگي عبارت است از احساس: 10تعهد سازماني. 3
  .)2001 ،11ير مي( داند خود مي معرفسازمان را  ،فرد متعهد

 
1- Nacada 
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3- Single Dimension 
4- Multiple Dimension 
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11- Meyer 
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و  تغييـر رفتـار  بـر كاركنـان بـراي     تـأثير  ،يك مدير لايـق هاي  يييكي از توانا ،از طرف ديگر
از آسـيب رسـاندن    ،اين وضعيت در حالي است كه ضمن حفظ رابطه باكاركنان. هاست آن نگرش

بهـره   گـوش دادن فعـال  مدير براي انجام اين كـار از تكنيـك   . كند آنان جلوگيري مي شخصيتبه 
هايش و بازتاب گفتاري  پس از شنيدن گفته ،ديد احساسات كارمنأيت. )1386، جوانمردي( گيرد مي

تلقي  گوش دادن مؤثرها و درك احساسات اوست  دل شنيدن درد ي دهنده و رفتاري مدير كه نشان
 تعهدو  وليتؤمساحساس ها  آن كند و به زير دستان را هدايت مي ،گوش دادن ي اين شيوه. شود مي
  .)1373اهرنجاني،  ييميرزا(دهد  مي

  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  )1373اهرنجاني،  ييميرزا( و افزايش تعهد كاركنان مؤثردادن  بين ميزان گوش ي رابطه ـ1 نمودار
  

 ،سفانه در قلمـرو مـديريت  أولي مت ؛هاي مهم مديريت است يكي از اهرم ،توانايي گوش دادن
  .شود نمي بدان داده يارزش

كـه مهـارت    و ايـن  د سـازماني تعهو  شنود مؤثربين مهارت  ي دنبال بررسي رابطه به اين مقاله،
 تـأثير كاركنـان   تعهـد هنجـاري  و  تعهـد عـاطفي، تعهـد مسـتمر    ر مديران تا چـه ميـزان ب ـ  شنود مؤثر 

افزايش
مندي و  رضايت

 تعهد

فهميدن و توجه
 كردن

درك
  احساسات

ود در كمك به بهب
روابط حل 
 مشكلات

 Bنفر گوش دادنAنفر 
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عـاطفي، مسـتمر و   ( انـواع تعهـد  و  مسـتقل  متغيـر عنـوان   بـه شنود مـؤثر   ،بنابراين. باشد مي گذارد مي
  .اند در نظر گرفته شده وابستهمتغير  عنوان به) هنجاري
  

  ضرورت تحقيق اهميت و
داري و حفـظ او بـراي هـر     هـا مطـرح اسـت و نگـه     ي با ارزش سـازمان  عنوان سرمايه به ،انسان

اي در تعهـد افـراد    برقراري ارتباطات مؤثر انسـاني از جايگـاه ويـژه    ،بنابراين. سازمان ضروري است
گـذار  تأثيرتوانـد بسـيار    سازمان برخوردار است كه براي رسيدن به اين هدف گوش دادن مؤثر مـي 

عدم برقراري ارتبـاط مـؤثر، ناشـي از عـدم توجـه و گـوش دادن مـؤثر بـه         ). 1383پور،  آتش(باشد 
بنابراين، ضروري است، بـراي ارتقـاي تعهـد سـازماني كاركنـان، بـه بررسـي        . سخنان ديگران است

، عراقي( يبه نقل از عراق 1لوتانز .ارتباط بين مهارت گوش دادن مؤثر و تعهد سازماني پرداخته شود
دارد كه در متون تحقيقي اخير، نگرش كلـي تعهـد سـازماني، عامـل مهمـي بـراي        اظهار مي) 1373

مـورد بحـث قـرار    بيني خوبي براي تمايل به باقي ماندن در شغل  درك و فهم رفتار سازماني و پيش
تارهـاي  رف ربندي مانند رضايت، دو طرز تلقي نزديك به هم هسـتند كـه ب ـ   تعهد و پاي. گرفته است

  .)1374، مورهد(گذارند  اثر مي 3و غيبت 2مهمي مانند جابجايي
  

  مباني نظري تحقيق
  تعهد سازماني و انواع آن

بنـدي بـه اصـول و فلسـفه يـا       ي پاياتعهد به معن«: گويد چنين مي تعهد ي درباره شهيد مطهري
 ).1370مطهـري،  (» دباش ـ مـي هـا   آن معتقـد اسـت و پايـدار بـه    ها  آن قراردادهايي است كه انسان به

سـازمان   اهـداف  و هـا  ارزشآميـز بـه    و تعصـب  وابسـتگي عـاطفي  تعهد را نوعي  ،)2001( 4بوكانان
نفسـه جـداي از ارزش    ها و اهداف و به سـازمان فـي   نقش فرد در رابطه با ارزش وابستگي به. داند مي

  .)1382 ،دادي االله(است  ابزاري آن
 

1- Lotanze  
2- Replacement  
3- Absent  
4- Buchanan 
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 .هـاي متفـاوت تعريـف شـده اسـت      شـيوه  بـه  ،ار سازمانيتعهد سازماني مانند ديگر مفاهيم رفت
برخورد با تعهد سازماني آن است كه تعهد سازماني را نوعي وابسـتگي عـاطفي    ي ترين شيوه معمول

خـود را از   هويـت  ،شدت متعهـد اسـت   فردي كه به ،براساس اين شيوه .گيرند به سازمان در نظر مي
در آن لـذت   عضـويت  آميزد و از با آن درمي كند و يمسازمان مشاركت  امور گيرد، در سازمان مي

را پـذيرش   تعهـد سـازماني  رنجبريـان، چـتمن و اريلـي،    . )1973 ،1پـورتر ؛ 1375 ،سـاروقي (برد  مي
را شـامل   گيـري آن  كنند و معيارهاي انـدازه  هاي سازمان و درگير شدن با سازمان تعريف مي ارزش
 ،3اريلـي و  چـتمن ( داننـد  مـي  2آن هـاي  پذيرش ارزشو  كار در سازمان ي براي ادامه تمايل، انگيزه
يـك سـازمان    هـاي  ارزش و اهـداف بـا   پيوستگي عاطفيو  حمايت يامعن به، تعهد سازماني .)1968

  ).1375 ،رنجبريان( استاي براي رسيدن به اهداف ديگرآن  خاطر خود سازمان و وسيله به
فـرد بـا    هويـت  تعيـين نسـبي   ي درجـه  عنـوان  بهتعهد سازماني را  ،)1978( و همكارانش پورتر

 سـه تعهـد سـازماني    ،در ايـن تعريـف  . اند سازمان و مشاركت و درگيري او با سازمان تعريف كرده
  :دهد را نشان مي عامل

بـه   اعتقـاد قـوي  ؛ بـراي سـازمان   العـاده  تـلاش فـوق  تمايل به ؛ به ماندن در سازمان تمايل قوي
  .)1990 ،4ير ميو  آلن( سازمان ها و اهداف پذيرش ارزش

 

  بعدي يا چندبعدي؟ مفهوم يك ؛تعهد سازماني
  بعدي ديدگاه يك

 ي چندين تعريف و روش بـراي مطالعـه   ،آوري نتايج تحقيقات ديگران با جمع )1983( 5مورو
تعهـد  هـاي   هـا را در دو بخـش بـه نـام     ايـن روش  6اسـتروپورتر و  مـاودي . تعهد سازماني ذكر كـرد 

  گرچـه ايـن   .اسـت  متمركـز  بندي كردند كـه تنهـا بـر تعهـد عـاطفي      طبقه 8تعهد نگرشيو  7رفتاري
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تعهـد  تـوان بسـياري از تحقيقـات مربـوط بـه       امـا مـي   ؛صورت گرفته است 80 ي بندي در دهه طبقه
  . را در قالب آن گنجاند سازماني

دانـد و معتقـد    مي نگرشي يا عاطفي امري عنوان بهتعهد را  اين ديدگاه، :الف ـ ديدگاه نگرشي 
ها از طريـق سـازمان    يابي آن خاطر هويت ، بهتحقق اهداف سازمان باتداوم كار افراد  سويي هم است
 ،تعهد نگرشيمنظور از . عملياتي و قابل محاسبه شده است ،پورترنوعاً با مقياس  ،اين ديدگاه .است

  .)1378، خاكي(هاست  هداف سازمان و سازگاري با آنها و ا داشتن تعهد به ارزش
و تعهـد را   داردكاملاً متفاوتي بـه تعهـد سـازماني     رويكرد ،ديدگاه اين :ديدگاه رفتاريب ـ  

 ،بر طبق اين ديدگاه كه ناشي از نظرات بيكر اسـت . گيرد تا نگرشي در نظر مي رفتاريتر امري  بيش
 ،دشـون  به سازمان وابسته مـي  2شغلي يارتقاو  1مزايا خاطر جلب منافعي چون برخورداري از افراد به
  .)1378خاكي، (طف مطلوب نسبت به آن علت داشتن احساسات و عوا نه به

 تعهـد و نيـز   ي كننـده ، در جهت شناسـايي عوامـل ايجاد  تحقيقاتتر  بيش ،ديدگاه نگرشيدر 
هـا ابتـدا در    پـژوهش  ،ديدگاه رفتـاري كه در  حال آن ؛شود انجام ميآن مدها و نتايج حاصل از آ پي

چنـين شناسـايي اثـرات آن بـر تغييـر       هـم  رفتـار و تكـرار آن و   ي دهجهت شناخت شرايط ايجادكنن
تواننـد   كلـي مـي   طـور  بـه  ،ايـن دو نگـرش  . )1995 آلـن، و ر ي ـ مـي ( يابنـد  نگرش افـراد تمركـز مـي   

  .ي رفتار فرد باشند كننده بيني پيش
  

  3الگوهاي چندبعدي
ر ايـن فـرض بنـا    الگوي چندبعدي خود را ب ،)1986( 4اريلي و چتمن :مدل اريلي و چتمن. 1
 ،دارد كـه از طريـق آن   يهايسـازوكار ه كـرده و  ي ـاند كه تعهد، نگرشي را نسبت به سازمان ارا نهاده

 در نگرش و تغيير رفتار، اريلي و چتمن 6كلمنكار  براساس ،بنابراين. شكل بگيرد تواند مي 5نگرش

 
1- Benefits  
2- Promotion Job  
3- Multiple Dimension 
4- O'Reilly & Chatman 
5- Attitude 
6- Kelman 
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و  2، همانندســازي1متابعــتتوانــد، ســه شــكل  معتقدنــد كــه پيونــد بــين فــرد و ســازمان مــي) 1958(
  .خود بگيرد را به 3كردن يدرون

  
  
  
  
  
  
  
 
 

  )اقتباس از نگارنده(اريلي و چتمن چندبعدي تعهد سازماني مدل  ـ4نمودار 

  
كسـب   منظـور  هـا بـه   آن سـو بـا   هـا و رفتارهـاي هـم    افتـد كـه نگـرش    زماني اتفاق مي ،متابعت

خـاطر ايجـاد    را به نفوذافتد كه فرد  ي، زماني اتفاق مهمانندسازي .شوند هاي خاص اتخاذ مي پاداش
رفتـاري   ،كردن درونيسرانجام، . )2001، و هرسكويچ ير مي( پذيرد ارضاكننده مي ي رابطه يا حفظ

هـا يـا اهـداف سـازمان      كند كـه آيـا بـا ارزش    منعكس مي ،ت گرفتهأاهداف نش ها و كه از ارزشرا 
جاي سه  دو نوع تعهد را به يتر بزرگ ي بررسي جديدتر از يك نمونه .)1998 ،مودي( منطبق است

) سـازي  همانندسازي و دروني( 5تعهد هنجاريو ) متابعت( 4تعهد ابزارينوع تعهد مشخص كرد كه 
شـان نتوانسـتند تمـايزي     اين دو محقق و همكـاران  ،در تحقيقات بعدي .)1996 ،كرمر( ناميده شدند

مــوارد  ،در تحقيقــات جديــدترهــا  آن از ايــن رو،. ل شــونديــقا ســازي درونــي و همانندســازيبــين 
نيـز در كـار    متابعـت . ناميدنـد  تعهـد هنجـاري  كردن را ادغام كردنـد و آن را   همانندسازي و دروني

 
1- Following 
2- Assimulation 
3- Internaling  
4- Equipmental Commitment 
5- Normative Commitment 

 فرد سازمان همانندسازي

 متابعت

 كردندروني



  ررسي نقش ارتباطي شنود مؤثر و تعهد سازمانيب

155  

 و ير مي( دارد رابطه 1ترك شغلمثبت يا منفي با  طور بهناميده شد كه متابعت  تعهد ابزارياخيرشان 
  .)2001 ،هرسكويچ

هـا و   شـباهت  ي مشـاهده  بعـدي را مبتنـي بـر    مـدل سـه   ،لـن آيـر و   مـي  :لنآير و  مدل مي .2
اين بود  بحث كلي. بعدي تعهد سازماني وجود داشت، ايجاد كردند هايي كه در مفاهيم يك تفاوت

 را كـاهش خواهـد داد   تـرك شـغل  احتمـال   ،اين پيونـد  و دهد مي پيوندكه تعهد، فرد را با سازمان 
اشـاره   ، كـه عاطفي تعهد. شوند ل مييع تعهد، تمايز قابين سه نوها  آن ).2001 ،ير و هرسكويچ مي(

در سازمان به خاطر  ماندن باقيبه تمايل به  كه تعهد مستمر .فرد به سازمان دارد وابستگي احساسيبه 
تعهـد  سـرانجام   و شـود  مـي مربوط در سازمان  هاي ناشي از ماندن پاداشيا  هاي ترك سازمان هزينه

  .كند سازمان را منعكس مي عضويك  عنوان بهماندن  قيبه با تكليفاحساس  ، كههنجاري
  

  فرايند تعهد سازماني
 كـوپر، ( انـد  تعهد سازماني بيان نمـوده  ايجاد سه مرحله براي خود،در مطالعات  و چتمن اريلي

2005(  
خواهـد در   چـرا كـه مـي    ؛پذيرد ديگران را مي نفوذيا  تأثير شخص در اين مرحله :2پذيرش. 1
  .دست آورد بهرا  تر دريافت بيشمانند  منافعي ،اين پذيرش برابر

 ي رابطـه  كـه بـه يـك    بـراي رسـيدن  را  نفوذو  تأثير ،شخص ،در اين مرحله :3تعيين هويت. 2
 اسـت؛ با سازمان  ارتباطبه برقراري  تمايل و تداومي امعن به ،تعهد. پذيرد ميبخش  مناسب و رضايت

 .است جذابزيرا اين ارتباط 

 ،شــخص ،در ايــن مرحلــه ؛شــدن اســت درونــي ،ســوم و پايــاني ي رحلــهم :4شــدن درونــي. 3
در  ،عبـارتي ديگـر   بـه  ؛داند مي هاي خويش ارزشو سازگار با  درونيرا مشوق  هاي سازماني ارزش

 .)1382، دادي االله( هستند سازگار هاي سازمان و فرد با هم ارزش ،اين مرحله

  

 
1- Breach of Duty 
2- Acceptance  
3- Identification 
4- Interning  
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  )ز نگارندهاقتباس ا(تاچمن و اوريلي  ـ مدل5نمودار 
  

  چيست؟ 1مؤثرارتباطات 
 .پيـام برسـاند   ي ارتبـاطي اسـت كـه فرسـتنده بتوانـد منظـور خـود را بـه گيرنـده          مؤثر،ارتباط 

آغازگر و مدنظر فرستنده با محرك مشهود گيرنده كه از خـود   عنوان بهعبارت ديگر، محركي را  به
دهـد   هـم مـورد توجـه قـرار مـي      ديك بهاي نز گونه را به در يك راستا قرار دهد و آن ،دهد بروز مي

  .)1380، حقيقي(
 
 
  
  
  

  : مطلوب نزديك كرد ي به نتيجه ذيلتوان از تحقق موارد  كه اين فرمول را مي
ارتباطـات   ،6تحليـل تعـاملي   ،5جذب اطلاعـات  ،4دريافت بازخورد ،3دريافت صحيح ،2درك

، فقهـي فرهمنـد  ( هـا  بـر نگـرش   نفـوذ  ،9ارتباطـات غيررسـمي   ،8اجتمـاعي  ، ارتباطات7چهره به چهره
1382.(  

 
1- Effective Communication 
2- Perception 
3- Correct Recive  
4- Feed Back Recive  
5- Information Altraction  
6- Interaction Analys  
7- Face to Face Communicatin  
8- Social Communicatin  
9- Informal Communicatin 

Meaning of Receiver = MR 
    = 1 
Meaning of Sender = MS 

 پذيرش شدن دروني هويتتعيين

 فرايند تعهد سازماني
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  :استبيني  پيش قابل چهار حالت ،دريافت پيامميزان براي 

S
R

  ارتباط كامل    ⇐

S
R

  عدم ارتباط    ⇐

S
R

  ارتباط ناقص    ⇐

S
R

  ارتباط تحليلي    ⇐
ا منظور فرستنده را درك يمفاهيم مورد نظر  ،پيام ي ، ارتباطي است كه گيرندهلارتباط نوع او

  .كند مي
  . ، موقعي است كه پيام درك نشده يا ارتباطي برقرار نگرديده استارتباط نوع دوم
 ،به خاطر موانـع يـا مشـكلات    ليكامل انجام شده و طور به، ارتباطي است كه ارتباط نوع سوم

  .است ناتوانل از درك كام ،گيرنده
ا تجزيـه و تحليـل طـرف    ب ـ ،، ارتباطي است كه علاوه بر درك كامـل پيـام  ارتباط نوع چهارم

پزشك و مدير عامل، مشكلات فرد نيز علاوه بـر شـكل ظـاهري و محتويـات      ،مانند؛ مشاور(مقابل 
خـود و   ي تـري دربـاره   كه خـود مرجـع نيـز بـه اطلاعـات بـيش       يطور به ؛شود درك مي )عادي پيام

  .)1383، ميركمالي(يابد  مشكلاتش دست مي
  

  دادن تعريف گوش
 در ذهـن مـا   كـه  گفتار ديگران يند معنايابيافر وفردي  تعامل ميان ، عبارت است ازدادن گوش

، حـس كـردن، تفسـير، ارزيـابي     ي و پيچيـده  شده آموختهيند افر«دادن  گوش ،تر به بياني دقيق .ستا
  .)1990 ،1رونلب(باشد  مي» ي شفاهيها به پيام دهي پاسخو  سازي ذخيره

شـنيدن را فعـاليتي    ،زيـرا  وجـود دارد؛ تمـايز   دادن گـوش و  2شنيدن بين ،گونه تعاريف در اين
  .)1990برونل،(دانند  مي 3يندي ذهنيافردادن را  و گوش جسمي

 
1- Brownell 
2- Hearing  
3- Subjective  
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  دادن تفاوت ميان شنيدن و گوش
 امـا بـا   ؛شـنويم  خـود مـي   هـاي  گـوش  ما با .بيان تفاوت شنيدن و گوش دادن بسيار مفيد است

چرا كه دستگاه شنيداري مـا   ؛ندارد يادگيرينيازي به  ،شنيدن ،بنابراين .دهيم گوش مي مان مغزهاي
 صداهاياما تا  ؛افتد تحريك شده و احساس شنيدن اتفاق مي صداهادر اثر برخورد  طور خودكار به

  .)2002 ،1بولتن(نخواهد شد  ، ادراكبه آن توجه نداشته باشيمو نكنيم  رمزگردانيوارده را 
ي واژه .دارد يعميق ـ ي ريشـه  ،دادن واقعي در زبان انگليسـي  رف و گوشتمايز بين شنيدن ص 

اسـت كـه    "To Listen" ي يكـي واژه  .مشـتق شـده اسـت    انگلوساكسون ي از دو كلمه ،دادن گوش
 شنيدناست كه معناي  "Hlystan" ي رود و ديگري واژه كار مي به انتظار همراه با اضطرابمعناي  به

 ؛هاي فرد ديگر و انتظاري همراه با اضطراب دادن تركيبي از شنيدن صحبت در گوش ،بنابراين .دارد
 ،شنيدن ،2جان دريكفوردپرفسور  ي گفته به. شناختي شديد با طرف مقابل است يعني درگيري روان

 ،د و از طريــق آنرو كــار مــي ســت كــه بــراي توصــيف بخشــي از فراينــدهاي حســي بــه ا اي كلمــه
 ،امـا گـوش دادن   .شود هاي شنيداري توسط ساختار گوش دريافت شده و به مغز منتقل مي تحريك
حسـي را   ي تري اشاره دارد كه درك و تعبير و تفسير اهميت يك تجربـه  شناختي پيچيده به فعاليت
  .)2002 بولتن،(شود  شامل مي
  

  دادن فعال فرايندگوش
 دريافـت، توجـه،  اسـت شـامل    فراينـدي دادن  دادن است و گوش از گوش بخشيتنها  ،شنيدن

  .ه شدهيارا توسط شنونده به پيامِ گويي معناگذاري و پاسخ درك،
 كـه شـامل   يك محرك يـا پيـام اسـت    دريافت ،دادن اولين قدم در فرايند گوش :3دريافت. 1

ات فيزيكـي بـين   تأثرو  يرتأثاي پيچيده از  مجموعه ،دادن فرايند گوش .شود مي بيناييپيام و شنوايي 
از طريق سيستم بينايي نيز فرايند  ،گيري از دستگاه شنوايي علاوه بر بهره ،افراد .است 5مغزو  4گوش

 
1- Bolton 
2- John Dricford 
3- Recive  
4- Ear 
5- Brain 
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  .)2003 ،1بركو( دهند دادن را انجام مي گوش
در سيستم  توجه ي نوبت به مرحله ،4كلمه يا نماد بصري، 3ها محركبعد از دريافت  :2توجه. 2

دادن بـر روي   در هنگـام گـوش  آن اسـت كـه تمركـز فـرد را      نقـش توجـه  . رسد پردازش انسان مي
 ،در ايـن مرحلـه  . دهد نشان مي ها دريافت و انتخاب گرديده است محركي كه از ميان ساير محرك

گذارد تا بتواند روي يك كلمـه يـا نمـاد بصـري خـاص تمركـز        هاي ديگر را كنار مي محرك ،فرد
كند به آن گـوش   چه كه سعي مي آن :شود بين سه موضوع تقسيم مي فردتوجه  ،طبيعي طور به. كند
 بركـو، (گـذرد   مـي  اوچـه كـه در ذهـن     در جريـان اسـت و آن   اوچه كه در محيط اطراف  آن ،دهد

) شـنونده  عنـوان  بـه (كه ما بايد  است هايي ترين نقش يكي از مشكل ،شك بي ،5نقش تمركز. )2003
  .ويت اين مهارت داردش مهمي در تقنق ،6انگيزش .اجرا كنيم

 ،درك. كند درك كند آن را شنونده تلاش مي ،بعد از دريافت پيام و توجه به آن :7درك. 3
سـعي   ،شده را مورد توجه قرار داده پيام دريافت ،فرد ،در خلال عمل ادراككه ست ا پويا فرايندي

هـاي خاصـي از    شفراينـد محـدود كـردن توجـه بـه بخ ـ     . ارزيـابي كنـد   محتواكند آن را از نظر  مي
  .)2003 ،9لوين و بركو(شود  ناميده مي 8اصطلاحاً درك گزينشي ،شود اطلاعاتي كه ارسال مي

 ،دادن بعـدي در فراينـد گـوش    ي مرحلـه  درك شـد، موضـوع   كـه  آنپس از :10معناگذاري. 4
 نقش معناگذاريايفاي . هاي كلامي و غيركلامي آن است به محرك معنا دادنبندي پيام براي  طبقه

 .كنـد  بندي مـي  ها را طبقه محرك ،گيري از روش پردازش اطلاعات با بهره است كه مغز ي بر عهده
  .گيرد توسط سيستم پردازش اطلاعات مغز شكل مي ،تصورات ذهني ،در واقع
  كـه   هـايي را  محـرك  فقـط  ، آن است كـه مؤثردادن  ترين موانع گوش از بزرگ :11ارزيابي. 5

  

 
1- Berko 
2- Attention  
3- Stimulant  
4- Visual Symbol 
5- Centralization  
6- Motivation  
7- Perception  
8- Selective Perception  
9- Berko & Loien 
10- Assignment of Meaning  
11- Assessment  
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بـراي  تـرين مـانع    عمـده  ،ايـن كـار   ،درحقيقـت . رد ارزيابي قـرار دهـيم  دريافت و مو ،دوست داريم
هـا غالبـاً نيازمنـد يـك      بـه محـرك   معنا دادناگرچه . بايد بر آن غلبه كنيمكه ارتباط است  برقراري

مبتني بر عوامل سـطحي و   ،هاي عجولانه اما شنونده بايد تلاش كند از قضاوت ؛ارزيابي سريع است
آن اسـت كـه بـين     ،هـا  روش مفيد بـراي شـنوندگان در معنـا دادن بـه پيـام     يك  .ظاهري پرهيز كند

خـوبي   تواند پيام را بـه  چنين، بهتر است وقتي شنونده نمي هم .ل شونديتفاوت قا ها نظريه و ها واقعيت
  .كند و معناي پيام را روشن نمايد سؤالپيام  ي از گوينده ،درك كند

را با دادن يك پاسـخ درونـي    پردازش اطلاعاتفرايند  ،بعد از دادن معنا به يك پيام :پاسخ. 6
هـر محركـي را دريافـت     زيـرا ظـاهراً   ؛بـه پيـام ادامـه دهـيم    ) واكنش عقلاني يا احساسي(يا بيروني 

كنـد   گويي كه به شـنونده كمـك مـي    يك روش پاسخ .شود در جايي از مغز ما ذخيره مي ،كنيم مي
 ي كند و در همان زمان بازخوري مناسب به فرسـتنده  مي خود ذخيرهيدا ي تا اطلاعات را در حافظه

همان تفسير و تعبيري را از پيـام   ،شنونده ،با اين روش ،در واقع. است سؤال پرسيدن چند ،پيام بدهد
ي بـازخور تكميـل    دادن فعال، از طريق ارايه بالأخره فرايند گوش. است نمايد كه مورد نظر بوده مي
. راحتي قابـل درك باشـد   پيام به ي فرستندهاست كه براي  مؤثرمفيد و بازخوري  بنابراين،. گردد مي

  .ي فرايند ارتباطات آگاه باشد تيجهبايد از نقش مهم خود در ن ،شنونده
  

  دادن فعال هاي اساسي گوش مهارت
به طرف مقابل كه به او نشان دهيم دقيقاً بـه   غيركلاميو  جسمي يعني توجه :1توجه مهارت. 1
رو در  ،مناسـب  ي مثلاً گوش دادن با بدني مايـل بـه جلـو در فاصـله    . دهيم گوش ميهاي او  صحبت

ضمن پرهيز از رفتارهاي و متري صورت گوينده باشد  ها تا شعاع نيم روي گوينده قرارگرفته و نگاه
گـو را از عوامـل   و حركت نباشيم و محيط گفـت  اي خشك و بي كن سعي كنيم شنونده پرت حواس

  .دور كنيمآور  مزاحم و ترس
هـاي چهـره، تـن     زده است كه در حالـت  نگران و هيجان ،گاهي گوينده :2گيري مهارت پي. 2

او را به صحبت كـردن   ،بدون زورگوييبايستي  ،صورت در اين .شود صدا و رفتارهاي او نمايان مي
 

1- Attention Skill 
2- Follow-up Skill 
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! چي؟ خب بعد! رسي؟ امروز سرحال به نظر نمي( جملات در بازكنبا استفاده از  مثلاً ؛دعوت كنيم
كوتاه و بـاز   با استفاده از سؤالات!) بله! درسته! هوم( با استفاده از كلمات تشويقي كوتاه!) ادامه بده

 .گوينده ي م با توجه و مشاهدهأيا گاهي تو

شـده از گوينـده بـه خـود او كـه       يعني انعكاس توضيحات و معاني درك :1مهارت انعكاسي. 3
  .)2007 فسكي،وزال( زد شنونده باشددرك و فهم و پذيرش او ن ي دهنده نشان

 
  شناسي تحقيق روش

ي بين مهارت شنود مؤثر و تعهد سازماني كاركنـان   هدف از اجراي اين تحقيق؛ بررسي رابطه
  :است و اهداف فرعي آن عبارتند از

  ي بين مهارت شنود مؤثر و روابط كاركنان در سازمان شناسايي رابطه. 1
  شنود مؤثر و بقاي كاركنان در سازمان ي بين مهارت شناسايي رابطه. 2
  ي بين مهارت شنود مؤثر و افزايش تعهد كاركنان در سازمان شناسايي رابطه. 3

  :ي اصلي و فرضيات فرعي تحقيق حاضر، عبارتند از فرضيه
اي معنـادار   بين مهارت گوش دادن مؤثر و تعهد شغلي كاركنان، رابطه: ي اصلي الف ـ فرضيه  

  .وجود دارد
  :رضيات فرعيب ـ ف

  .اي معنادار وجود دارد دادن مؤثر و تعهد عاطفي كاركنان، رابطه بين مهارت گوش. 1
  .اي معنادار وجود دارد دادن مؤثر و تعهد مستمر كاركنان، رابطه بين مهارت گوش. 2
  .اي معنادار وجود دارد دادن مؤثر و تعهد هنجاري كاركنان، رابطه بين مهارت گوش. 3

از نـوع پيمايشـي و از   كنـد،   بين دو متغير را بررسي مـي  ين كه تحقيق حاضر، رابطهبا توجه به ا
ي تركيبـي   نامـه  هـا، پرسـش   آوري داده ابزار مورد اسـتفاده بـراي جمـع    .باشد ميبستگي  هم ي شاخه

بـه روش   ،ها آوري داده روايي ابزار جمع .ساخته با استفاده از روش خبرگي است استاندارد و محقق
  ). 170: 1385سرمد و ديگران، (محتوا تعيين شده است اعتبار 

از سـه   متشكلّ تحقيق ي نامه پرسش. باشد مي 87/0نامه از روش آلفاي كرونباخ  پايايي پرسش
 

1- Reflective Skill 
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براي دو  2هاي نگرشي پرسشو  1جمعيتي هاي پرسشيا  ها مشخصات عمومي آزمودني: بخش است
تعهد سـازماني بـراي كاركنـان     ي نامه پرسشو  رمؤثشنود  ي نامه ، پرسشمديران و كاركنان ي طبقه

كه هر بخش مربوط به سه نـوع تعهـد مـورد مطالعـه      استبسته با پاسخ ت سؤالاكه شامل سه بخش 
  .باشد مي هنجاريو  مستمر عاطفي،تعهد  ،يعني ؛در تحقيق

. گيـري تصـادفي سـاده اسـتفاده شـد      با توجه به شرايط تحقيق، از روش نمونـه  ،در اين تحقيق
يك  هرو هاي استان قم انتخاب  طور تصادفي دو سازمان از بين سازمان هطي يك مرحله، ب ،بنابراين
 ،ازميـان دو طبقـه   ،طـور تصـادفي   بـه  نهايتاً ،مديران و كاركنان تقسيم كرده ي ها را به دو طبقه از آن
  .ي آماري انتخاب شد نمونه

ن اجتماعي و جهاد كشاورزي استان قم ميأهاي ت نفر از كاركنان سازمان 300 آماري، ي جامعه
 نامـه بـراي   پرسـش  249هـا، تعـداد    نامـه  پرسـش عدم بازگشت برخي از  احتمال با توجه به. باشند مي

ــا بازگشــت تعــداد زيــادي از    هــا، تعــداد  نامــه پرســشتوزيــع در نظــر گرفتــه شــد كــه در نهايــت ب
  .رسيدنسخه 140 به ،شده و قابل تجزيه و تحليل هاي تكميل نامه پرسش

هاي مختلف آمار توصيفي و آمار اسـتنباطي بـراي تجزيـه و تحليـل      از روش ،در اين پژوهش
آوري و خلاصـه كـردن    در آمـار توصـيفي، بـا جمـع    . ها و آزمون فرضيات استفاده شده اسـت  داده

مورد مطالعه قرار گرفت و توصيف شدها، مشخصات نمونه از نمونه دست آمده بهي اطلاعات كم ،.  
بسـتگي، آزمـون تحليـل واريـانس      آزمـون هـم  : شـامل ( هاي آمار استنباطي تفاده از روشبا اس

فرضيات تحقيق مورد تجزيـه و تحليـل قـرار     ا توجه بههاي مربوط ب داده ،)فريدمن و فريدمن تعقيبي
افـزار   بـا اسـتفاده از نـرم   مطـرح و   1H و 0Hآماري  ي دو فرضيه ،پژوهشي ي اي هر فرضيهبر. گرفت

spssاسبات لازم انجام شد، مح.  
  
  هاي آمار توصيفي داده يها يافته

نشـان   حسـب جنسـيت  رب را هاي شنود مؤثر و تعهد شـغلي كاركنـان   بررسي مؤلفه، )3(جدول 
 .دهد مي

 
1- Demographic Questions 
2- Attitudinal Questions 
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 برحسب جنسيت ،تعهد شغلي كاركنان د مؤثر و هاي شنو توزيع فراواني مؤلفه ـ3جدول 

تعهد 
 كاركنان

تعهد 
 هنجاري

تعهد 
 مستمر

تعهد
 طفيعا

 جنسيت عنوان شنود مؤثر

 تعداد 114 114 114 114 114

 مرد
  ميانگين  2/2  2/2  2/2  1/2  1/2
  ميانه  2/2  1/2  3/2  2  1/2

  انحراف معيار  32/0  49/0  53/0  52/0  44/0
 تعداد 26 26 26 26 26

  زن
  ميانگين  3/2  3/2  3/2  2/2 3/2
  ميانه  3/2  1/2  2/2  2  1/2

  انحراف معيار  32/0  60/0  66/0  62/0  53/0

  
تعهـد   و هـاي شـنود مـؤثر    نشان داده شده اسـت، ميـانگين مؤلفـه   ) 3(گونه كه در جدول  همان

قـرار   در دو گروه زنـان و مـردان در وضـعيت مطلـوبي     )هنجاريو  مستمر عاطفي،(شغلي كاركنان 
ليلـي اسـت بـر    باشـند و ايـن د   تـر مـي   بـيش  )2 عـدد ( آزمـون  ها از مقدار ميانگين ي همهزيرا  دارند؛

 .ها مطلوبيت مؤلفه
هـا   هرچند با اختلافي اندك از ميانگين مؤلفه ،ها در گروه زنان است كه ميانگين مؤلفه گفتني

نزديـك بـه   ( يكسـان  ها مقاديري نسـبتاً  كه ميانگين نايبا توجه به  ؛ وليتر است درگروه مردان بيش
در هـر دو گـروه   نيـز  تعهد هنجـاري   ي فهمؤل و نيستها  يكايك آن ي لزومي بر مقايسه ،دارند) هم

  .دهد ترين ميانگين را به خود اختصاص مي پايين ،زنان و مردان
 

  آزمون فرضيات
و تعهـد شـغلي    مـؤثر دادن  بستگي و ميزان ارتباط بين مهارت گـوش  بررسي وضعيت هم براي

اسـت   گفتنـي  .شـد  بستگي خطي اسپيرمن استفاده ضريب هم از ،مورد تحقيق ي كاركنان در جامعه
بستگي بـين متغيرهـا شـدت     هم، تر باشد يك نزديك عدد بستگي به كه هرچه مقدار اين ضريب هم
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از سطح  ،آيد مي دست بستگي به ممقداري كه از اين ضريب ه - P چنين اگر و هم يابد مي تري بيش
 -Pچـه   و چنان )ρ#0( معناداري وجود دارد ي رابطه ،بين متغيرها ،تر باشد كم) α = 05/0(داري  امعن

  ).ρ=0( معنادار وجود ندارد ي گاه بين متغيرها رابطه آن ،تر باشد داري بيش ااز سطح معن يمقدار
  

  تعهد شغلي كاركنان هاي شنود مؤثر و مؤلفه بستگي بين هم ي بررسي رابطه ـ4 جدول

  تعهد
  كاركنان

تعهد 
  هنجاري

  تعهد
  مستمر

  تعهد
  عاطفي

  متغير
 شنود مؤثر

 گيهمبست ضريب 60/0  75/0  67/0  81/0

  -P مقدار  0.000  0.000 0.000 0.000

  تعداد  140  140  140  140

  

 آزمون فريدمنـ الف  
  :دهيم مي ابتدا تمامي متغيرهاي مربوطه را مورد آزمون قرار

  .تمامي متغيرها برابرند گينميان :) 0H (صفر  فرض
  .نابرابراستها  ي آن حداقل دو متغير وجوددارد كه ميانه :) 1H (يك  فرض

  :باشد مي) 5(جدول شرح  به ،شده نتايج آزمون انجام
  

  نتايج آزمون ـ5جدول 

  رديف  متغير  ميانگين رتبه

  1  تعهد عاطفي  16/2

  2  تعهد مستمر  36/2

  3 تعهد هنجاري  47/1
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  نتايج آزمون تعقيبي فريدمن ب ـ 
  

  فريدمن تعقيبي نتايج آزمون ـ6جدول 

  رتبه  متغير  ميانه

  تعهد مستمر  29/2
1 

  تعهد عاطفي  13/2

  2  تعهد هنجاري  2

  
  گيري نتيجهبحث و 

  اهم ي گيري از آزمون فرضيه نتيجه
تعهـد  و  مهارت شنود مـؤثر بين  وجود رابطهدنبال اين بوديم كه به آزمون  ما به ،در اين فرضيه

معنـادار بـين    اي طـه حـاكي از وجـود راب   ،از آزمون اسـپيرمن  دست آمده بهنتايج . بپردازيم سازماني
بستگي  جا كه ضريب هم از آن ،مورد مطالعه ي در نمونه .ت شنود مؤثر و تعهد سازماني است-مهار

 ؛و تعهد كاركنان وجـود دارد  مؤثربستگي خوبي بين مهارت شنود  هم ،باشد مي %81برابر  ،اسپيرمن
  .شود مي رد )0H ( صفر فرض% 95در سطح اطمينان  ،لذا

  

  آزمون اخص اول گيري از نتيجه
نتـايج  . را بيـان مـي دارد   تعهـد عـاطفي  و  مهـارت شـنود مـؤثر   بين  ي وجود رابطه ،اين فرضيه

 معنادار بـين مهـارت شـنود مـؤثر و تعهـد      اي از آزمون اسپيرمن حاكي از وجود رابطه دست آمده به
 ،لـذا  .دست آمـد  هب% 60بستگي اسپيرمن بين اين دو متغير برابر  ضريب همي  فاصله. باشد مي عاطفي
  .شود مي درصد رد 95در سطح اطمينان  )0H(صفر  فرض
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  اخص دوم  ي گيري از آزمون فرضيه نتيجه
نتايج حاصل  .را بيان مي دارد تعهد مستمرو  مهارت شنود مؤثربين ي  وجود رابطه ،اين فرضيه

تمر كاركنـان  معنـادار بـين شـنود مـؤثر و تعهـد مس ـ      اي حـاكي از وجـود رابطـه    ،از آزمون اسپيرمن
در سـطح   )0H( صـفر  ، لـذا فـرض  اسـت  %75ضريب همبستگي اسپيرمن بين اين دو متغير  .باشد مي

  .شود درصد رد مي 95اطمينان 
  

  گيري از آزمون فرضيه اخص سوم نتيجه
  .دارد بين مهارت شنود مؤثر و تعهد هنجاري كاركنان را بيان مي ي وجود رابطه ،اين فرضيه

 ي حـاكي از وجـود رابطـه    ،هـاي منتخـب   ز آزمـون اسـپيرمن در سـازمان   ا دست آمده بهنتايج 
بسـتگي اسـپيرمن بـين ايـن دو      ضـريب هـم  . باشد معنادار بين مهارت شنود مؤثر و تعهد هنجاري مي

  .شود رد مي %95در سطح اطمينان  0Hباشد، لذا فرض  مي% 67متغير 
مهارت شـنود   ر وجود رابطه معنادار بيندست آمده از فرضيه اخص اول مبني ب نتايج بهبا توجه به  •

كه تعهد عاطفي شامل حس تعلق و وابستگي فرد نسـبت بـه    ؛ و با توجه به اينمؤثر و تعهد عاطفي
 :گردد ه مييباشد پيشنهادهاي ذيل به مديران و كاركنان ارا سازمان مي

ر افـراد نسـبت بـه    شودكه با ايجـاد حـس تعلـق و وابسـتگي د     ها پيشنهاد مي به مديران در سازمان 
 ،هـاي رسـيدن بـه ايـن مقصـود      تـرين روش  سازمان؛ تعهد سازماني آنان را بالا ببرند يكي از مهـم 

 .باشد ثر در خود و كاركنانشان ميؤپرورش مهارت شنود م

ثر از جملـه  ؤويـژه پـرورش مهـارت شـنود م ـ     زمينـه ارتباطـات بـه    هـاي آموزشـي در   ايجاد دوره 
هـاي تخصصـي و    ي ماست كـه در زمينـه آمـوزش انـواع آمـوزش     هاي امروز كمبودهاي سازمان

 ولي به اين بحث مهم مديريتي رفتاري كمتـرين توجـه و   ؛شود ضمن خدمت به كاركنان داده مي
 .شود توجهي مي بي يا غالباً

توانند در آنان حس با اهميت بودن را ايجاد نمايند  مديران از طريق گوش سپردن به كاركنان مي 
 .شود تر مي ه كار بهتر و تعهد بيشيباعث انگيزش آنان براي اراو اين خود 

كه بيـان   تعهد مستمرو  ثرؤفرضيه اخص دوم و وجود رابطه معنادار بين مهارت شنود مبا توجه به  •
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نتـايج و پيشـنهادهاي    .هاي ترك سـازمان  مانند به خاطر كاهش هزينه ها مي دارد افراد در سازمان مي
 :گردد ذيل ارائه مي

ثير و نتيجه أترين ت موقع و صحيح انجام گيرد تا بيش كه ارتباطات به مديران بايستي مراقب باشند 
شناسـي   س آنـان مـديران بايسـتي از علـم روان    أرا داشته باشد و لذا كاركنان يك سازمان و در ر

 .ها نيز آگاهي داشته باشند انسان

شود و يا مسـير شـغلي    تر نسيبشان مي ن پول بيشبا ايجاد اين احساس كه افراد از ماندن در سازما 
شناسـي افـراد و علـم مـديريت در زمينـه       بـا اسـتفاده از علـم روان   (هموارتري در انتظارشان است 

را بـر  تـوان بـا برقـراري روابـط درسـت آنـان        مـي ) شـوند  كه افراد با چه چيزي برانگيخته مـي  اين
 .تر شوندانگيخت تا به سازمان متعهد

 فرضيه اخص سوم مبني بر وجود رابطه معنادار بين مهارت شنود مؤثر و تعهد هنجاريه با توجه ب ـ •
كننـد كـه در    كه افراد به واسطه اين نوع تعهد احساس تكليف مـي  از آن و اين آمده دست بهو نتايج 

 :پردازيم ه اين پيشنهادات ميينتايج ذيل و ارا سازمان بمانند به

در سازمان نيز در بهبـود وضـعيت انگيزشـي و بـاقي مانـدن در      شده  وجود مشاغل چالشي و غني 
شود  ثر روشن ميؤدادن م ويژه بحث گوش ثر است كه اين خود در سايه ارتباطات و بهؤسازمان م

 .هايي توانايي دارند مند هستند و در چه زمينه هكه كاركنان به چه نوع مشاغلي علاق

اهميتي است كه سازمان و مـديران بـراي    ي دهنده ناستفاده از مديريت مشاركتي در سازمان نشا 
ترين زيرمجموعه مـديريت مشـاركتي همـان گـوش سـپردن بـه        نظرات كاركنانشان قائلند و مهم

داننـد   زيـرا مـي   ؛باشـد  بالا رفتن تعهد كاركنان مـي  ،ترين نتايج آن و از مهم. نظرات ديگران است
 .اند آن سهيم بوده ي بارهگيري در دهند كه خود در تصميم كاري را انجام مي

 شـود فشـار روانـي آنـان در     هاي آنان باعث مي دادن به سخنان كاركنان و شنيدن درددل گوشـ 
شوند در نتيجـه   ل مييمحيط كار كاهش يابد و احساس كنند در محيط كار به آنان اهميت قا

اني را در پـي  شود كه همان بالا رفتن تعهد سـازم  محيط كار محل امن و آرامي براي آنان مي
 .دارد
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