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 های ارتباطی مدیران بر عملکرد سازمانی سنجش اثرگذاری مهارت 

 ادارات ورزش و جوانان استان آذربایجان شرقی کارکنان
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 چکیده
زمینه عملکرد  تواندیمو ارتقاء آن  کندیم مشخص را با کارکنان ارتباط مدیر کیفیت که است رفتارهایی از یامجموعه ارتباطی مدیران یهامهارت

 ورزش کارکنان ادارات عملکرد سازمانی در مدیران سازمانی ارتباط مهارت یسنجش اثرگذارسازمانی را فراهم کند. در این راستا، پژوهش حاضر با هدف 

 یشیمایپ و ایمطالعات کتابخانه روش به هادادهو همبستگی بوده و  توصیفی -تحلیلی شرقی تدوین شده است. روش پژوهش آذربایجان استان جوانان و

و حداقل، میانگین و انحراف معیار،  راوانی، درصدها، حداکثرهای آماری از فها در بخش توصیفی تحلیلبرای تجزیه و تحلیل دادهگرداوری شده است. 

استفاده شد. جامعه آماری در این  متغیره چند ، آزمون آنوا و رگرسیون خطیاسپیرمن همبستگی از ضریبدر بخش استنباطی استفاده گردیده است. 

مورد پرسشگری قرار گرفتند.  نفر 86 که از این تعداد باشدفر( مین  110) شرقی آذربایجان استان جوانان و ورزش ادارات کلیه کارکنانتحقیق شامل 

رابطه مستقیم با شدت متوسط وجود دارد.  کارکنان عملکرد سازمانی مدیران و سازمانی ارتباط هایمهارت متغیر دو ی پژوهش نشان داد که بینهاافتهی

که مجموع  تحلیل رگرسیون نشان داد همچنین نتایج حاصل ازیشتر است. ی ارتباطی بیشتر باشد عملکرد سازمانی نیز ب هامهارتیعنی هر چه 

 یی،مهارت مثبت گرا به صورتی که دهندمتغیرهای مستقل در یک مدل همپوشانی، متغیر وابسته یعنی عملکرد سازمانی پژوهش را تحت تأثیر قرار می 

 یختگیفره کیو الهام بخش و تحر ینفوذآرمان  ،یاجتماع ،یهمدل ی،ودگمهارت خودگشی بر متغیر وابسته تأثیر نداشته و خود نظم ی وگر تیحما

عملکرد  تا کنند حفظ مطلوبی نحو به را کارکنان با خود ارتباطات باید براین مدیراندهند. بنایممتغیر عملکرد سازمانی کارکنان را تحت تأثیر قرار 

 آید. وجود به ،شودیم محقق کامل و صحیح ارتباطات نتیجه در که سازمانی

 

 شرقی   آذربایجان  استان  جوانان   و  ورزش  مهارت های ارتباطی، عملکرد سازمانی، ادارات  کلید واژه:
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 مقدمه 

وسیله ارتباطات، مدیران به حرف دیگران  ها است. به ارتباطات، یک مهارت بسیار مهم مدیریت و مبنای لازم برای مدیریت کارآمد سازمان 

(. موضوع  320: 1385نژاد پاریزی، شوند )ایران اطلاعات لازم برای ایجاد انگیزش در محیط کاری، سهیم میدهند و در درک گوش می 

توان گفت اولین وظیفه یک مدیر توسعه سیستم ارتباط در سازمان است  ارتباطات برای مدیران از چنان اهمیتی برخوردار است که می

(Aerabi and rafiee, 2011: 121 مطالعات در .) ها و  ها، مؤلفه این ارتباط نشان داده است که تمرکز بر روی چگونگی استفاده از شاخص

 (. Janthon and et al, 2015: 989های ارتباطی مدیران خواهد کرد )فرایندهای ارتباطی، کمک قابل توجهی به تقویت و ارتقای مهارت 

های تخصصی شغل، مهارت ارتباط با مشتری،  های مختلف مهارت ینهعنوان یک مفهوم اساسی، با ترکیبی از زمهای ارتباطی به مهارت 

(، مدیران باید  2002) 1(. براساس هوپ هیلی و همکاران96: 1393باشد )مزینانی و همکاران، شناسی، مدیریت و ارتباطات میروان 

  ها در اختیار داشته باشند. اسخدهی مؤثر به آنهای سازمانی، تعامل با کارکنان و پ های لازم را جهت اجرای موفقیت آمیز استراتژی مهارت 

شود. با  ( گواه این امر است که هشتاد درصد از وقت مدیران صرف برقراری ارتباط با دیگران می 1378نتایج پژوهشی قربانی ) در این راستا 

ان، مقامات بالاتر و منابع  توجه به چنین حجم زمانی عظیمی، بدیهی است که سبک مدیر در برقراری ارتباط با کارکنان، همکار 

برای   آن چهارچوب و ارتباط اساسی هایمهارت  مؤثر، ارتباطی هایکننده در عملکرد وی دارند. از این رو مهارت سازمانی نقشی تعیینبرون 

 به اثربخش ارتباط موانع نکرد  برطرف را برای هاآن  افراد  که اندابزارهایی ارتباطی، هایمهارت  است. لذا ارتباط فرایند از کلی درک داشتن

های ارتباطی یک امر ضروری برای مدیران است، زیرا اطلاعات  (. بنابراین از دیدگاه سازمانی مهارت mc pheat, 2010: 80گیرند )می  کار

:  1387و همکاران، دهد تا هماهنگی و عملکرد سازمانی افزایش یابد )امیری  ها را گسترش می آورد و نگرش لازم را برای کارکنان فراهم می 

4.) 

ها  در ارتباط است است. لذا امروزه در فضای رقابتی، سازمان  2پتانسیل مهارت ارتباطی برای ایجاد مزیت رقابتی مثبت با عملکرد سازمانی

دهند )اخوان و یزدی  در تلاشند تا با ایجاد مزیت رقابتی پایدار از طریق ارتقای عملکرد سازمانی، رونق یابند و خود را با تغییرات انطباق 

(. عملکرد سازمانی، توانایی سازمان در استفاده مؤثر از منابع و تولید ستاده های پایدار با درنظر گرفتن اهداف مربوط به  42: 1392مقدم، 

ت که  (، عملکرد سازمانی شاخصی اس2012)3(. براساس مایلر و استیونس 92: 1392شود )محمود زاده و صداقت، ذی نفعان، تعبیر می

کند. هچنین عملکرد سازمانی، عبارت است از: دستیابی به اهداف سازمانی و  چگونگی اهداف سازمان یا مؤسسه را اندازه گیری می 

هایی که بر عهدة افراد گذاشته شده است. مدیریت عملکرد، در برگیرندة سه کنش عمده  اجتماعی یا فراتر رفتن از آن و انجام مسئولیت 

هایی برای  ریزی و تدوین طرح ها برای پیروان، در ابتدای دورة برنامه ریزی عملکرد؛ یعنی تعیین اهداف و دستورالعمل ( برنامه 1است: 

( تجدید نظر در  3های عملکرد؛ های پیشرفتی برای تقویت نقشه( آموزش؛ یعنی بازخورد روز به روز و فعالیت 2رسیدن به این اهداف؛ 

 (.165:  1394ریزی )نمامیان و فیض الهی،  ملکرد برای دورة خاص برنامه عملکرد؛ یعنی ارزیابی کلی از ع

با توجه به پیچیدگی مسائل سازمانی و نیاز به اطلاعات مرتبط با عملکرد سازمانی کارکنان، جهت مدیریت و برنامه ریزی صحیح و تنوع 

باشد. بنابراین با توجه به ضرورت  ارتقای مهارت ارتباطی می   این اطلاعات، از جمله موارد مهم برای کارایی و اثربخشی مدیریت، در راستای

  استان  جوانان و ورزش اداراتهای ارتباطی مدیران در عملکرد سازمانی کارکنان این موضوع، پژوهش حاضر با هدف نقش مهارت

مانی مدیران در عملکرد سازمانی  تهیه شده تا بتواند به سؤال اصلی زیر پاسخ دهد که اثرگذاری مهارت ارتباط ساز  شرقی آذربایجان

 باشد؟به چه صورت می  شرقی  آذربایجان  استان  جوانان  و  ورزش  اداراتکارکنان  

 

 مبانی نظری و پیشینه پژوهشی  

تواند از آن  شود که شخص میهای ارتباطی به رفتارهایی اطلاق میمهارت و شاخص های آن:  4های ارتباطیتعریف  مفهومی مهارت 

(. در  17: 1387های منفی منتهی شود )قبادی، های مثبت و پرهیز از پاسخان به نحوی ارتباط برقرار کند که به بروز پاسخ طریق با دیگر 

 ادامه هر یک ازشاخص های مهارت ارتباطی به صورت زیر تعریف مفهومی می شوند.  

(. 40: 1393کند )صانعی و مقیمی، می  شامل هر اظهاری است که فرد در مورد خود و توانایی ما و شخصیت خود 5خودگشودگی

به معنی شامل علاقه داشتن به دیگران، تحمل افراد مختلف، رفتار بین فردی همراه با پرخاشگری کمتر، دوست داشتن  6همدلی 

 
1 - Hope-Hailey etal 
2 - Organizational Performance 
3 - Millar & Stevens 
4 - Communication Skills 
5- Self-Disclosure 
6 -Empathy 

http://www.jmss.ir/


39-51، ص  3جلد7139پاییز،    31درمدیریت ومطالعات اجتماعی، شماره  پژوهش    مجله علمی  

http://www.jmss.ir 

کنان،  به معنای ارائه پیشنهادهای خلاق به کار 1گری (. حمایت 4: 1389یابی( و احترام قائل شدن برای دیگران است )رئوف، )دوست 

داشتن اطلاعات متناسب بادانش روز، تشویق کارمندان دیگر برای شرکت در جلسات سازمان و توصیه به مدیر  تشویق مدیران برای نگه 

به معنی یافتن   2گرایی (. مثبت79: 1389گردد )یعقوبی و همکاران، که کارش را در سطح بالاتری انجام دهد را شامل می برای این 

که همانند  3(. خودنظمی 41: 1393های ذاتی انسان است )صانعی و مقیمی، ربار کردن زندگی و کشف و پرورش توانمندی هایی برای پراه 

توان به تمایل به نشان  های خود نظمی میشود. ازجمله نشانه گفتگوی درونی مستمر است، موجب رهایی ما از دام احساسات خود می 

(. مهارت  68-65: 1383ابهام و تغییر و توانایی نه گفتن به فشارهای آنی اشاره کرد )گلمن، دادن واکنش و ازخودگذشتگی، سازگاری با 

های مفید و شایسته، تمایل به ای از رفتارها از قبیل توانایی شروع ارتباط مؤثر و مناسب با دیگران، ارائه پاسخ طیف گسترده 4اجتماعی 

(.  Matson & et al, 2000: 4شود ) یز از تمسخر قلدری و زورگویی به دیگران شامل می رفتارهای سخاوتمندانه، همدلانه و یاری گرا نه پره

به این معنی که در حالت نفوذ آرمانی مدیر، خصوصیات رهبر کاریزماتیک را دارد؛ مورد اعتماد و تحسین    5مهارت نفوذآرمانی و الهام بخش 

(. در  70: 1389کنند که همانند او شوند )یعقوبی و همکاران، اسند و سعی میشنعنوان یک الگو و مدل می کارکنان است، کارکنان او را به

کند، درخواست مدیر برای آنچه درست  ها و معانی جهت مشارکت در اهداف مشترک کمک میبخشی مدیر کارکنان را با چالش متغیر الهام 

(. مهارت تحریک  7: 1391کند )تابلی و همکاران، ارائه میاست نیاز به انجام دادن، انگیزه ما را برای همه، جهت حرکت دادن به جلو 

 Avolio & etکنند )ها و باورهایشان استفاده میچالش درآوردن افکار، تصورات، خلاقیت کارکنان، شناخت ارزش  منظور بهبه6فرهیختگی

al, 2004: 954 کنند اما بر عقلانیت نیز تأکیددارند.  تشویق می  منظور تلاش برای عرضه افکار جدید(. با این ویژگی، مدیران کارکنان را به

های نو و جدید برای  رود و روشسازند. وضع موجود زیر سؤال میمنظور به تحقق رساندن اهداف سازمان توانمند می مدیران کارکنان را به

 (. Stone & et al, 2004: 351شود )ها بیان می توسعه سازمان و به تحقق رساندن مأموریت

عملکرد سازمانی، توانایی سازمان در استفاده مؤثر از منابع و تولید ستاده های   های آن:شاخص 7مفهومی عملکرد سازمانی  تعریف

(،  2012)8(. براساس مایلر و استیونس 92: 1392شود )محمود زاده و صداقت، پایدار با درنظر گرفتن اهداف مربوط به ذی نفعان، تعبیر می

کند. هچنین عملکرد سازمانی، عبارت است از:  ست که چگونگی اهداف سازمان یا مؤسسه را اندازه گیری میعملکرد سازمانی شاخصی ا

هایی که بر عهدة افراد گذاشته شده است)نمامیان و فیض دستیابی به اهداف سازمانی و اجتماعی یا فراتر رفتن از آن و انجام مسئولیت 

 شوند. های عملکرد سازمانی به صورت زیر تعریف مفهومی می(. در ادامه هر یک ازشاخص165:  1394الهی،  

به دانش و مهارتهای افراد در انجام دادن موفق وظیفه و تکلیف محول شده اشاره دارد. اجزای کلیدی توانایی عبارت هستند از:  9توانایی 

کند(، تجربۀ مربوط به تکلیف )تجربۀ  دانش مربوط به تکلیف )کارآموزی رسمی و غیررسمی که کامل کردن تکلیف خاصی را تسهیل می

های مربوط به تکلیف )توانایی بالقوه و یا صفات ممیزهای که اتمام  کند( و قابلیتکاری قبلی که به تکمیل موفقیت آمیز تکلیف کمک می

و چگونگی انجام کار   به درک و پذیرش نحوة کار، محل 10(. اصطلاح وضوح 65،  1382کند()هرسی و بلانچارد، موفقیتآمیز را تقویت می

شود. برای اینکه افراد درک کاملی از مشکل داشته باشند، لازم است مقاصد و اهداف عمده و نیز نحوة دستیافتن به آنها را )چه  اطلاق می

:  1395 اهدافی در چه زمانی بیشترین اهمیت را دارند( به شکل کامل برای آنها تصریح کرد و روشن ساخت)نظریان مادوانی و دینانی،

منظور تکمیل کردن اثربخشی کار به آن نیاز دارند. برخی از عوامل  شود که افراد به به کمک سازمانی و یا حمایتی گفته می 11(. کمک75

های  حمایت سازمانی عبارت هستند از: بودجه، وسایل و تسهیلاتی که برای کامل کردن تکلیف لازم است، حمایت لازم از جانب سازمان

به انگیزة مربوط به تکلیف کارکنان و  12(. مشوق 75دسترس بودن فرآورده و کیفیت آن و نیز ذخیرة کافی از منابع انسانی)همان، دیگر، در

شود. در ارزیابی انگیزه، نباید فراموش کرد که  ای موفقیتآمیز( اطلاق میکردن تکلیف خاص موردت حلیل )به گونه  یا انگیزش برای کامل

:  1395باشد)نظریان مادوانی و دینانی،  ردم در ارتباط با تکمیل تکالیفی که پاداشهای درونی و یا بیرونی دارند بیشتر میانگیزة بسیاری از م

 
1 -Supportiveness 
2 -Positivness 
3 -Self-Control 
4 -People Skills 
5 - Idealized Influence and Inspiration 
6 - Intellectual Stimulation 
7 - Organizational Performance 
8 - Millar & Stevens 
9 -Ability 
10 -Clarity 
11 -Help 
12 - Incentive 
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دهد که همواره از چگونگی انجامدادن  گردد. روند بازخورد مناسب به کارکنان اجازه میبه بازخورد روزانۀ عملکرد اطلاق می 1(. ارزیابی76

گر اشخاص از مشکلات عملکرد خود آگاه نباشند، انتظار بهبود عملکرد، انتظاری غیر واقع بینانه میباشد. افراد پیش از  کار مطلع باشند. ا

های مرتب غیررسمی دربارة خود مطلع باشند. دلیل بسیاری از  بایست از نتایج ارزیابی آنکه موردارزیابی دورهای رسمی قرار بگیرند، می

اشاره به وجود روابطی مبتنی بر صراحت و تعهد میان   2(. اعتبار 76زش لازم و بازخورد عملکرد است)همان، مشکلات عملکرد، فقدان آمو

دو طرف است. صراحت سبب می شود که طرفین به خوبی از خواسته ها و نیازهای هم آگاه شوند. تعهد نیز نشان دهنده این است که تا  

به عوامل محیطی از قبیل وجود   3(. محیط168: 1393اعتماد نمود)مظلومی و همکاران،  چه میزان می توان بر توافقات و اظهارات طرفین

توانند حتی با وجود داشتن  منابع مالی کافی، شرایط فیزیکی محیط کار، وجود امکانات و تسهیلات، سیستم پاداش دهی و غیره که می

 (. 79:  1393عملکرد اثرگذار باشند، اشاره دارد)رضایی و همکاران،  تمامی توانایی، وضوح، حمایت و انگیزه لازم برای شغل، باز هم بر  

ها قبل و بعد از (، در پژوهشی نشان دادند که در مقایسه خانواده 2014) 4گلفان و همکارانپیشینه های مرتبط با مهارت ارتباطی: 

واصفیان و خسروی   .رصد پیشرفت حاصل شدد 20های ارتباطی درصد مهارت 8/6های مهارت ارتباطی مشاهده شد که در اجرای شاخص 

ارتباط معنادار وجود دارد.   P<0.05های ارتباطی با راهبردهای مدیریت حل تعارض در سطح ( در پژوهشی نشان دادند بین مهارت 1393)

ای نشان  ، در مقاله (1392چنین بین سابقه با انتخاب راهبردهای مدیریت حل تعارض تفاوت معنادار مشاهده شد. امینی و همکاران )هم

درصد افزایش و میزان افسردگی، اضطراب، اختلال در کارکردهای   73های ارتباطی، میزان سلامت عمومی را دادند که آموزش مهارت 

( در پژوهش خود شان  1391فکرت وهمکاران ) (.P<0.01درصد کاهش داده است ) 34و  72، 72، 75اجتماعی و جسمانی را به ترتیب 

های ارتباطی  درصد مهارت 36های ارتباطی متوسط و نفر( مهارت  16درصد ) 54های ارتباطی پایین، درصد مدیران مهارت  10دادند که 

وری سازمان را بالا  درصد بهره  16وری سازمان را متوسط و درصد بهره  63وری سازمان را پایین، درصد کارمندان بهره  21بالا دارند؛ 

(، در پژوهش خود نشان دادندکه مهارت فردی با عملکرد سازمانی ارتباط مثبت داشته، همچنین 1388مکاران)جوانمرد و ه  ارزیابی کردند.

 ارتباط بین متغیر مهارت فردی با یادگیری و نوآوری سازمانی مستقیم و مثبت می باشد. 

دند که بین همه عناصر از قابلیت های  (، در پژوهشی نشان دا2012)5زاید و همکاران پیشینه های مرتبط با متغیر عملکرد سازمانی: 

درصد رابطه مثبت و معنادار وجود دارد؛ و این به این معنی است که ارتباط   1مدیریت دانش با همه معیارهای عملکرد سازمانی در سطح 

ست یافتند که بین (، در پژوهشی به این نتیجه د1395قلاوندی) زیادی بین قابلیت های مدیریت دانش و عملکرد سازمانی وجود دارد.

(، در مقاله  1395تغییر سازمانی بر اساس عوامل مدیریتی با عملکرد سازمانی رابطه مثبت و معنی داری وجود دارد. عسکری و همکاران)

و  ( 27/3ای به این نتیجه دست یافتند که در میان ابعاد عملکرد سازمانی بیشترین و کمترین نمره به ترتیب مربوط به ابعاد نوآوری )

( بوده است. بر اساس ضریب همبستگی پیرسون رابطه معنی داری بین دو مولفه سکوت سازمانی و عملکرد سازمانی  19/3کیفیت )

(، در مقاله نشان دادند که بین سلامت ذهنی، کیفیت زندگی کاری معلمان و  1394دهقان مروستی و رسولی) (.p=000/0مشاهده شد)

(، در مقاله نشان دادند که با توجه به ضریب همبستگی مثبت و 1393جود دارد. یونسی فر و همکاران )عملکرد سازمانی رابطه معناداری و

معنادار، بین مدیریت دانش و عملکرد سازمانی رابطه وجود دارد. همچنین بین چهار بعد مدیریت دانش )ایجاد دانش، ثبت دانش، انتشار  

(، در پژوهش نشان دادند که با  1391صفرزاده و همکاران) .عنادار و مثبتی وجود دارددانش و کاربرد دانش( و عملکرد سازمانی رابطه م

درصد اطمینان متغیرهای نوآوری و عملکرد سازمانی با کدگذاری رابطه مستقیم دارند. همچنین نوآوری و عملکرد سازمانی   99بیش از 

 درصد اطمینان با شخصی سازی دانش رابطه مستقیم دارد.    99نیز با  

 روش شناسی پژوهش 

ها به صورت مقطعی گردآوری شده است. مقطع زمانی و مکانی این  باشد و داده می و همبستگی تحلیلی -این پژوهش از نوع توصیفی

نفر( از کارکنان   110باشد. جامعه آماری در این تحقیق شامل )می شرقی آذربایجان استان جوانان و ورزش  اداراتدر  1396پژوهش سال 

لازم به ذکر   که به صورت تمام شماری انتخاب و مورد پرسشگری قرار گرفتند؛ باشدمی  شرقی آذربایجان استان جوانان و ورزش ادارات

 نفر حاضر  به پاسخگویی بودند.   86است که از بین تمام جامعه آماری تعداد  

 

متغیرهای دموگرافیکی )سن، جنسیت، تحصیلات،   بود: پرسشنامه اول شامل هها شامل سه پرسشنامه محقق ساختابزار گردآوری داده   

استفاده شده است. این   هسمت و تأهل(. پرسشنامه دوم مربوط به متغیر مهارت های ارتباطی است که از پرسشنامه محقق ساخت

 
1 -Evaluation 
2 - Validity 
3 - Environment 
4 - Gelfman & et al 
5 - Zaied etal 
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  های مهارت خودگشودگی، مهارت شاخص )شاخص  8پرسشنامه براساس مقیاس پنج ارزشی لیکرت اندازه گیری شده است و شامل 

همدلی، مهارت مثبت گرایی، مهارت خود نظمی، مهارت اجتماعی، مهارت نفوذآرمانی و الهام بخش، مهارت حمایت گری و مهارت تحریک  

باشد که از پرسشنامه هرسی و  مؤلفه است. پرسشنامه سوم مربوط به سنجش متغیر عملکرد سازمانی کارکنان می  37فرهیختگی( و 

منظور سنجش  . به استمؤلفه  42بعد )توانایی، وضوح، کمک، مشوق، ارزیابی، اعتبار و محیط( و  7مل گلداسمیت بهره گیری شده و شا 

نظران در حیطه علوم مدیریتی آن را بررسی و تحلیل کردند. برای تعیین پایایی از آلفای  نفر از اساتید و صاحب  8ها روایی این پرسشنامه 

به دست آمد   7/85و برای متغیر عملکرد سازمانی برابر با  78/ 1های ارتباطی ر  مهارتکرونباخ استفاده شد که میزان آن برای متغی

 ندارم، نظری موافقم، کاملاً موافقم، هایگزینه با ای لیکرت وها بر اساس طیف چندگزینه(. برای امتیازدهی پرسشنامه مولفه1جدول)

بود. برای   5و حداکثر  1حداقل  های ارتباطی و عملکرد سازمانیمهارتط به شد. بنابراین هر آیتم مربو  سنجیده  کاملاً مخالفم و  مخالفم 

برای تجزیه و تحلیل داده های پژوهش از تحلیل  بکار رفت. spss22افزار های پژوهش آمار توصیفی و استنباطی در نرم تحلیل داده

، آزمون آنوا و  رابطه معنا داری بین متغیرها(اسپیرمن)های همبستگی آزمون  توصیفی)شاخص های تمایل به مرکز و پراکندگی( و

 بهره گیری شد   )پیش بینی اثر متغیر مستقل بر وابسته(رگرسیون خطی چند متغیره 

 
   های مهارت ارتباط مدیران(: تعریف عملیاتی و ارزیابی مقدار آلفای کرونباخ برای شاخص1جدول) 

شاخص های مهارت ارتباطی تعریف عملیاتی شاخص فامقدار آل   
مهارت 

 خودگشودگی
بازگویی عواطف و احساسات شخصی خود با کارکنان، بازگویی اطلاعات محرمانه سازمان به با دیگر افراد و 

زدگی کارکنان از نحوه کارکنان، لایق بودن مدیران در ارتباطات به صورت گیرنده مؤثر یا فرستنده پیام، دل
 خودگشودگی مدیران  بر کارکنان روز صادقانهازحد مدیران، میزان تأثیرگذاری ب گشودگی بیش

5/84  
 
 
 
 
1/78  

 

مهارت 
 همدلی

توانایی درک و استنباط دقیق عواطف و احساسات کارکنان توسط مدیران، ابراز همدردی  با کارکنان توسط 
دیران درمانی)کیفیت و چگونگی برقراری روابط( کارکنان، واکنش مؤثر ممدیران، نقش مدیران در فرایند روان

های واحد تحت متناسب با موقعیت کارکنان، مشورت مدیران با کارکنان در اخذ تصمیمات و فعالیت
 سرپرستی

96/0  

مهارت مثبت 
 گرایی

نگرش مثبت مدیران در خصوص توانایی خود و کارکنان، تشویق و قدردانی توسط مدیران از کارکنان، احترام 
دم  انتقال احساس ناخوشایند به کارکنان، ارائه طرح یا مثبت و معین مدیر  برای خویشتن جهت  ع

 پیشنهادی برای افزایش رضایت شغلی، تقویت روحیه و افزایش انگیزش کارکنان از طرف مدیران
3/86  

مهارت 
 اجتماعی

شدن با تشریک مساعی، نفوذ و توجه مدیران در محیط سازمان با کارکنان ، آگاهی مدیران از چگونگی مواجه
های مشترک برای ایجاد تفاهم و رابطه نزدیک با ش )انتقادات( کارکنان، توانایی پیدا کردن زمینهنکوه

ها یابی آنهای شغلی کارکنان و ریشهکارکنان، توانایی تشخیص و تحلیل معضلات اجتماعی مربوط به فعالیت
 توسط مدیران

5/84  

مهارت 
نفوذآرمانی و 

 الهام بخش

ر به اعضا برای ارتباط با کارکنان توسط مدیران، نشان دادن احساس قدرت و القای حس افتخار و غرو
شایستگی در سازمان توسط مدیران، فداکردن منافع شخصی مدیران به خاطر منافع کارکنان، صحبت کردن 
خوشبینانه در مورد آینده سازمان و کارکنان توسط مدیران،  جدی صحبت کردن مدیران با کارکنان درباره 

 هایی که باید انجام شودکار

9/88  

مهارت 
 حمایت گری

های ارتقاء، معرفی به دوره توجه مدیران  به نیازهای نیازهای کارکنان، رعایت اصل شایستگی در انتصاب،
آموزشی و ... توسط مدیران، حمایت دقیق مدیران از  نحوه حقوق و مزایای کارکنان، توجه مدیران  به شأن و 

گرانه از کارکنان توسط مدیران، ز شده توسط کارکنان، فضای مناسب برای ارتباطات حمایتدیدگاه های ابرا
 های واحد تحت سرپرستیتفویض اختیار مدیران به کارکنان در خصوص فعالیت

4/92  

مهارت 
تحریک 

 فرهیختگی

دیران، رعایت )راهکارهای نوین(از طرف کارکنان سازمان توسط مفضای لازم جهت دریافت پیشنهاد سازنده
های فردی و جمعی ضوابط در اعمال مدیریت سازمان توسط مدیران، ارتقای سطح ابتکار عمل و خلاقیت

 های رایج انجام دادن کار کارکنان توسط مدیرانکارکنان توسط مدیران، به چالش کشیدن شیوه
3/87  

مهارت خود 
 نظمی

احساسات مخرب بدون کنترل(، توانایی مدیران کنترل عواطف و احساسات  مدیران در شرایط نامطلوب )
جهت تطبیق با عوامل موقعیتی خارجی درمحیط سازمان، وجود انعطاف پذیری لازم مدیران در ارتباط با 

 های درونی خود در سازمانها و خواستهکارکنان، آگاهی مدیران  از انگیزه
1/87  
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عملکرد سازمانی کارکنانهای ار آلفای کرونباخ برای شاخص(: تعریف عملیاتی و ارزیابی مقد2جدول)  
شاخص های عملکرد سازمانی  تعریف عملیاتی شاخص    مقدار آلفا 

تا چه میزان رشته ی تحصیلی شما با شغلتان مرتبط است؟ تا چه میزان شغل فعلی تان با تجربه ی کاری شما مرتبط  توانایی

ایتان با شغل فعلی شما متناسب است؟ تا چه میزان در انجام امور محوله مسئولیت است؟ تا چه میزان استعداد و توانایی ه

 پذیر هستید؟

1/77  

 

 

 

 

 

7/85  

تا چه میزان شغل شما برای سازمان اهمیت دارد؟ تا چه میزان هدف از انجام کارتان را می دانید؟ تا چه میزان نسبت به  وضوح

ه میزان با روش های بهینه انجام کارتان آشنائی دارید؟ تا چه میزان کارها در الویت کارتان در سازمان آگاه هستید؟ تا چ

محل کارتان بر اساس سلسله مراتب اداری انجام می شود؟ تا چه میزان کار شما زمینه ی انجام طراحی و برنامه ریزی را 

 را دارد؟ برای شما فراهم می کند؟ تا چه میزان سازمان سعی در آشنا نمودن افراد با شغلشان

8/71 

تا چه میزان کارکنان در انجام وظایف پیچیده و متنوع از سوی مسئول مستقیم خود، حمایت می شوند؟ چقدرسایر بخش  کمک

ها و قسمت های زیربط در اجرای وظایف محوله شما، پشتیبانی و همکاری دارند؟ تا چه میزان همکاری لازم را با سایر 

ورید؟ تا چه میزان به هنگام بروز مشکلات فردی، از حمایت مدیران خود برخوردارید؟ تا بخش های سازمان به عمل می آ

 چه میزان در مورد چگونگی انجام کارهای محوله به پرسش ترغیب و تشویق می شوید؟

7/78 

ی سازمان مشارکت میزان تمایل و انگیزه شما نسبت به انجام وظایف محوله چقدر است؟ تا چه میزان در تصمیم گیری ها مشوق 

می کنید؟ تا چه میزان در هنگام نشان دادن ابتکار عمل در انجام امور، از پاداش های معنوی و مادی بهره مند می شوید؟ 

تان با علایق و تمایلات شما متناسب است؟ تا چه میزان شغل شما از نظر محتوا و تنوع ارضا کننده تا چه میزان شغل فعلی

 ن از ابتکارات و نوآوری شما در کار، قدردانی می شود؟می باشد؟ تا چه میزا

2/83 

ای که انجام می دهید، به عنوان نتیجه ای از عملکرد برجسته یک واحد سازمانی است؟ تا چه میزان از تا چه میزان وظیفه ارزیابی

روش های بهبود عملکرد خود کیفیت کاری که انجام می دهید مطلع می شوید؟ تا چه میزان از ناحیه مسئولین در جریان 

قرار می گیرید؟ تا چه میزان به موقع در جریان نتایج مثبت و منفی کار خود قرار می گیرید؟ تا چه میزان از نقاط ضعف 

عملکرد خود مطلع می شوید؟ تا چه میزان از نقاط قوت عملکرد خود مطلع می شوید؟ تا چه میزان جریان اطلاعات میان 

حین خدمت دوطرفه است؟ تا چه میزان کارهای شما به طور منظم، مورد ارزیابی قرار می گیرد؟ تا چه کارکنان در آموزش 

 میزان از انتظارات کاری مسئولتان نسبت به خودتان اطلاع دارید؟

1/77 

می کنید؟ چقدر  تا چه میزان حقوق و مزایای خود را نسبت به کاری که برای سازمان انجام می دهید، منصفانه ارزیابی اعتبار 

دریافت شما با توجه به نوع کار و مسئولیت ها در مقایسه با کارکنان مشابه، منصفانه می باشد؟ تا چه میزان به منصفانه 

بودن تصمیمات مسئولان خود اطمینان دارید؟ تا چه میزان تصمیماتی که شما در حیطه کار خود می گیرید، قابلیت اجرا 

 ت مسئولین مافوق در خصوص منابع انسانی سازمان منطبق بر قوانین استخدامی است؟دارد؟ تا چه میزان تصمیما

1/78 

تا چه میزان برای انجام وظایف محوله، نیاز به هماهنگی با سایر افراد و واحدها دارید؟ تا چه میزان برای انجام امور محوله  محیط

فیزیکی محیط کار جوانب ایمنی و بهداشتی کار رعایت شده  بودجه و اعتبار کافی در اختیار دارید؟ تا چه میزان شرایط

است؟ تا چه میزان برای انجام وظایف محوله تجهیزات و تسهیلات کافی در اختیار شما قرار داده شده است؟ تا چه میزان 

هنگی با سایر افراد و فقدان امکانات، مانع از انجام امور محوله می شود؟ تا چه میزان برای انجام وظایف محوله، نیاز به هما

 واحدها دارید؟

7/76 
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 مدل مفهومی تحقیق 

نظری   مبانی از های ارتباطی کههای مهارتمذکور،  شاخص مدل در گردید. ارائه تحقیق فوق برای مدل مفهومی مباحث نظری، به توجه با

مدل   از که باشدیم کارکنان سازمانی متغیر وابسته عملکرد و گیرندیمقرار  بعد 8، به عنوان متغیر مستقل در اندشده  تحقیق استخراج

 (. 1باشد نمودار )ی مبعد    7شده، شامل    گیری  بهره   اچیو  نام  با  گلد اسمیت  و  هرسی

 

 
 عملکرد سازمانی کارکنان   (: مدل مفهومی تحقیق )مهارت های ارتباطی و 1شکل) 

 های پژوهشییافته

  20گروه سنی،  گروه لحاظ از . اندبوده زندرصد  9/13و  مرددرصد   1/86 شده مطالعه نمونه 86از بین  بررسی: مورد  نمونه  شخصات م

  نمونه درصد 78. درصد( هستند 14/2و بالاتر) 50درصد( و  10/ 9)50-40، درصد( 7/52ساله ) 40تا  30درصد( و  3/34سال ) 30تا 

و   یدرصد کارشناس 76/39 پلم،دیدرصد فوق 8/12درصد دیپلم،  7/34 ،یلیلحاظ مدرک تحص زا  .اندبوده مجرد درصد 22 و متأهل

 .  و بالاتر هستند  ارشد  یمدرک کارشناس  یدارا   زیدرصد ن  62/12

 

  مهارت ارتباطی مدیران و عملکرد سازمانی کارکنان در ادارات  متغیرهای  سنجش از حاصل نتایجپژوهش:  متغیرهای آماری سیمای

  کرت یلسطحی  5با توجه به طیف  پرسشنامه در مربوطه یهاشاخص نمره جمع محاسبه طریق شرقی از آذربایجان استان  جوانان  و ورزش

موافق   کاملاً% 3/13متغیر مهارت ارتباطی،  نمره رو، این از. است شده مخالف( حاصلکاملاً  و ، مخالفتفاوتی بموافق، موافق، )کاملاً 

مخالف   کاملاً% 6/5سطح ضعیف( و مخالف ) % 6/5سطح متوسط(، تفاوت )% بی 3/16سطح خوب(، موافق ) % 3/59 سطح خیلی خوب(،)

% سطح متغیر مهارت ارتباطی مدیران متوسط بوده است. همچنین نمره متغیر 50بالای  رونیاارزیابی شده است. از ) فیضعسطح خیلی )

%  2/5سطح متوسط(، تفاوت ) بی  %5/1سطح خوب(، موافق ) %47سطح خیلی خوب(، افق ) مو  کاملاً% 7/40عملکرد سازمانی کارکنان 

 (. 3جدول )سطح خیلی ضعیف( ارزیابی شده است  مخالف )   کاملاً%  6/5سطح ضعیف( و  مخالف ) 
 

 کارکنان عملکرد  سازمانی و مدیران ارتباطی مهارت متغیرهایدرصد فراوانی تعداد و توزیع (: 3جدول )
 سطح طیف موافقکاملًا  موافق تفاوت بی مخالف خالفمکاملًا 

 درصد درصد درصد درصد درصد متغیرها

 مدیران ارتباطی مهارت 3/13 3/59 3/16 6/5 6/5

 کارکنان و عملکرد سازمانی  7/40 47 5/1 2/5 6/5

 
 

یخودگشودگ  

مهارتهای  
 ارتباطی 

 

 عملکرد 
 سازمانی 

ی همدل  

ییمثبت گرا  

یاجتماع  

و الهام بخش   ی نفوذآرمان   

ی گر   ت ی حما   

 توانایی 

 وضوح

 کمک

 مشوق

 ارزیابی

 اعتبار

 محیط

ی ختگ ی فره   ک ی تحر   

ی خود نظم   
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ه نتایج بدست آمده مشخص گردید که میزان  ی مختلف مربوط به متغیرهای وابسته و مستقل آمده است با توجه بهاآماره در جدول زیر 

عملکرد سازمانی کارکنان( جامعه مورد  وابسته ) و میزان میانگین متغیر  47/137مهارت ارتباط سازمانی مدیران( مستقل )میانگین متغیر 

 ( آمده است. 5()4جدول )ی توصیفی متغیرهای مورد نظر در  هاآماره سایر   است.  بوده  85/93مطالعه  
 مدیران( سازمانی ارتباط های توصیفی متغیر مستقل )مهارت: آماره(4جدول )

ره
آما

داد 
تع

 

ی
اط

رتب
ت ا

هار
م

 

ی
دگ

شو
دگ

خو
 

ی
دل

هم
 

ت
ثب

م
 

ی
رای

گ
 

ی
ماع

جت
ا

ی 
مان

ذآر
فو

ن
 و 

ام
اله

 
ش

بخ
 

ت
مای

ح
 

ی
گر

 

ک
ری

تح
ی 
تگ

یخ
ره

ف
 

ود
خ

 
ی

ظم
ن

 

  میانگین

 

86 

47/137 559/19 151/19 833/14 618/14 833/17 444/21 718/14 318/15 

 305/0 294/0 401/0 327/0 259/0 221/0 275/0 257/0 094/2 خطای معیار میانگین

 023/5 831/4 591/6 387/5 259/4 640/3 526/4 227/4 41/34 انحراف معیار

 236/25 341/23 445/43 024/29 140/18 255/13 495/20 876/17 3/1184 واریانس

 -582/0 -669/0 -208/0 -104/0 175/0 380/2 176/3 654/3 579/1 چولگی

 -819/0 -790/0 -871/0 -950/0 -848/0 -611/1 -719/1 -721/1 -378/1 کشیدگی

 16 16 24 20 16 16 20 20 145 دامنه تغییرات
 

 کارکنان( های توصیفی متغیر وابسته )عملکرد سازمانی(: آماره5جدول )

ره
آما

داد 
تع

رد 
لک

عم
 

 
ی

مان
ساز

 

ی
نای

توا
 

وح 
وض

 

ک 
کم

 

وق 
مش

 

ی 
یاب

رز
ا
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عت

ا
 

ط 
حی

م
 

  میانگین
 
86 

85/93 11/11 56/11 56/11 62/11 36/12 77/11 57/11 

 156/0 183/0 189/0 178/0 172/0 172/0 176/0 311/1 خطای معیار میانگین

 563/2 012/3 118/3 932/2 84/2 84/2 903/2 54/21 انحراف معیار
 572/6 075/9 727/9 598/8 069/8 069/8 432/8 09/464 واریانس

 760/3 941/1 463/2 617/2 375/2 375/2 896/0 867/3 چولگی

 -145/1 -469/1 -747/1 -824/1 -497/1 -497/1 -173/1 -151/2 کشیدگی

 11 12 12 12 12 12 12 94 دامنه تغییرات

 

  با  منظور بدین. شودیم پرداخته پژوهش متغیرهای  نبی ارتباط تجزیه وتحلیل به بخش این  درپژوهش:  متغیرهای  بین  ارتباط  سنجش

با توجه  نتایج حاصل    .شودیم  پرداخته  ارتباط سازمانی در عملکرد سازمانی کارکنان  هایمهارت   متغیرهای  اسپیرمن تأثیر  آزمون  از  استفاده

 نشان داد که:(  6به جدول)

  خود  مهارت گرایی، مثبت مهارت همدلی، مهارت خودگشودگی، مهارت ) رانیمدسازمانی  ارتباط هایرابطه بین دو متغیر مهارت  وجود -  

یی،  )توانا عملکرد سازمانی و فرهیختگی( تحریک مهارت و گری حمایت مهارت بخش، الهام و نفوذآرمانی مهارت اجتماعی، مهارت نظمی،

مثبت و با شدت متوسط بین   رابطهوجود  ندهدهنشانبوده است که   444/0و شدت  دییتأ (طیمحو  اعتباری، ابی ارز، مشوق، کمک، وضوح 

 دو متغیر است. 

  دهنده نشانبوده است که  +293/0یید و شدت تأکارکنان وجود رابطه  عملکرد سازمانیخودگشودگی مدیران و  بین دو متغیر مهارت -

 مثبت و با شدت ضعیف بین دو متغیر است.   رابطهوجود  

وجود   دهندهنشانبوده است که  +259/0یید و شدت تأکارکنان وجود رابطه کرد سازمانی عملهمدلی مدیران و  بین دو متغیر مهارت -

 مثبت و با شدت ضعیف بین دو متغیر است.   رابطه

  وجود  دهنده نشان که بود+ 470/0 رابطه شدت و شد تأیید عملکرد سازمانی کارکنان و گرایی مدیران مثبت مهارت بین رابطه وجود -

 .است  متغیر  دو  این  بین  متوسط  شدت  با  مثبت  رابطه

وجود   دهندهنشان بوده است که  +431/0یید و شدت تأکارکنان وجود رابطه  عملکرد سازمانیاجتماعی مدیران و  بین دو متغیر مهارت -

 مثبت و با شدت متوسط بین دو متغیر است.   رابطه

  نشان  که بود+ 207/0 رابطه شدت و شد تأیید مانی کارکنانعملکرد ساز و بخش مدیران الهام و نفوذآرمانی مهارت بین رابطه وجود -

 .است  متغیر  دو  این  بین  ضعیف  شدت  با  مثبت  رابطه  وجود  دهنده
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  دهنده نشانبوده است که  + 334/0و شدت  دییتأکارکنان وجود رابطه عملکرد سازمانی گری مدیران و  حمایت بین دو متغیر مهارت -

 ین دو متغیر است. مثبت و با شدت ضعیف ب  رابطهوجود  

  دهنده  نشان که بود+ 386/0 رابطه شدت و شد تأیید عملکرد سازمانی کارکنان و فرهیختگی مدیران تحریک مهارت بین رابطه وجود -

 .است   متغیر  دو  این  بین  متوسط  شدت  با  مثبت  رابطه  وجود

  دهنده نشان بوده است که  +420/0و شدت  دییتأ کارکنان وجود رابطه عملکرد سازمانی خودنظمی مدیران و  بین دو متغیر مهارت -

 (. 6جدول )مثبت و با شدت متوسط بین دو متغیر است    ٔ  رابطهوجود  
 عملکرد سازمانی و متغیرهای مستقل تحقیقآزمون ضریب همبستگی بین متغیر (: 6شماره )جدول 
 تعداد داریمعنی ضریب همبستگی متغیرهای مستقل متغیر وابسته

عملکرد سازمان 
ی 

 

 000/0 +444/0 مهارت ارتباطی مدیران

86 

 000/0 +293/0 خودگشودگی مهارت

 000/0 +259/0 همدلی مهارت

 000/0 +470/0 گرایی مثبت مهارت

 000/0 +431/0 اجتماعی مهارت

 001/0 +207/0 بخش الهام و نفوذآرمانی مهارت
 000/0 +334/0 گری حمایت مهارت

 000/0 +386/0 هیختگیفر تحریک مهارت
 000/0 +420/0 نظمی خود مهارت

 

های ارتباطی  های مهارتدر این بخش از پژوهش حاضر به تجزیه و تحلیل اثرگذاری شاخص  بینی تأثیرگذاری متغیرهای مستقل:یشپ

و الهام بخش،   یت نفوذآرمانمهار  ،یمهارت اجتماع ،یمهارت خود نظم ،ییمهارت مثبت گرا ،یمهارت همدل ،یمهارت خودگشودگشامل 

شرقی پرداخته   آذربایجان استان جوانان و ورزش ادارات بر عملکرد سازمانی کارکنان یختگیفره کیو مهارت تحر یگر تیمهارت حما

  یا تغییرات بین متغیرهای مستقل  R( میزان 7جدول )؛ شده است. به این منظور از مدل رگرسیون خطی چند متغیره استفاده شده است

 دهد.ی مبا متغیر وابسته را در مدل رگرسیون خطی نشان  
 به دست آمده برای متغیرهای مستقل R(: میزان 7جدول )

 انحراف از خطای تعدیل شده مربع تعدیل شده R مربع R Rمیزان  

a892/0 795/0 787/0 15/15 

(Constant) ارت مثبت گرایی، مهارت خود نظمی، مهارت اجتماعی، مهارت مهارت خودگشودگی، مهارت همدلی، مه بینی کننده:یشپ: متغیرهای
 نفوذآرمانی و الهام بخش، مهارت حمایت گری و مهارت تحریک فرهیختگی

 

تواند وضعیت متغیر وابسته  یم 787/0شود که متغیرهای مستقل یا پیشگو کننده به میزان شدت تأثیر ی مبا توجه به جدول فوق مشخص 

میزان تغییرات   دهندهباشد، که این نشان یم 15/15د. انحراف از خطای تعدیل شده برای تغییرات فوق به میزان را تحت تأثیر قرار ده

 تواند بر آن تأثیر بگذارد. یممتغیرهای جانبی( است که  )  یعواملمتغیر وابسته بر اثر متغیرهای مستقل و سایر  

و درجه آزادی است؛ بنابراین   P-valueداری آزمون با توجه به میزان ینمعدر رگرسیون خطی نشان دهنده سطح  Fوتحلیل میزان یهتجز

مهارت مثبت   ،یمهارت همدل ،یمهارت خودگشودگدهد، میزان تأثیر متغیرهای مستقل رگرسیون که اطلاعات راجع به تغییر را نشان می

ی بر متغیر  ختگیفره کیو مهارت تحر یگر تیحما و الهام بخش، مهارت یمهارت نفوذآرمان ،یمهارت اجتماع ،یمهارت خود نظم ،ییگرا

نشان داده است. همچنین ضریب به دست آمده با مجموع مربعات   694/92برابر با  Fوابسته عملکرد سازمانی کارکنان را با ضریب 

هچنین  است.  معنادار %99و سطح اطمینان  000/0بوده که با ضریب خطای  3/21280و میانگین مربع  6، درجه آزادی 08/127682

دهد اختلاف زیاد رگرسیون با مقدار باقی مانده نشان از تبیین قابل توجه متغیر  است و نشان می 8/32829میزان رگرسیون باقی مانده 

شود که مجموع متغیرهای مستقل در یک مدل همپوشانی، متغیر  ی مبنابراین چنین استدلال . وابسته توسط متغیرهای مستقل است

 (. 8جدول )  دهندش را تحت تأثیر قرار می  وابسته پژوه 
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 برای سنجش ارتباط معناداری بین متغیرهای مستقل و متغیر وابسته Fآزمون  (:8جدول )
 aآنوا 

 F P-valueمیزان  میانگین مربعات درجه آزادی مجموع مربعات مدل
 000/0b 694/92 3/21280 6 08/127682 رگرسیون 1

 - - 2/17 143 8/32829 باقی مانده

 - - - 149 4/160511 جمع

a .سازمانی کارکنان عملکرد یر وابسته:متغ 

b .(Constant) :و الهام بخش،  یمهارت نفوذآرمان  ،یمهارت اجتماع ،یمهارت خود نظم ،ییمهارت مثبت گرا ،یمهارت همدل ،یمهارت خودگشودگ
 یختگیفره کیو مهارت تحر یگر تیمهارت حما

 

شرقی به دست آمد،   آذربایجان استان جوانان و ورزش ه از مدل رگرسیون جهت تحلیل عملکرد سازمانی کارکنان اداراتنتایج دیگری ک

b (B  )و مقدار  -05/34( برابر با aدهد که ضریب ثابت )یم( نشان 9بینی عملکرد فوق است. بدین منظور جدول )یش پمربوط به روند 

ی  مهارت اجتماع ، -298/0یی برابر با مهارت مثبت گرا، -22/2برابر با  ی،مهارت همدل ،074/3ا ی برابر بمهارت خودگشودگبرای متغیر 

برابر با  ی ختگیفره کیمهارت تحر، 179/1ی برابر با گر  تیمهارت حما،  693/7برابر با  و الهام بخش یمهارت نفوذآرمان، 326/3برابر با 

شود که از بین متغیرهای  ی مآمده است. با توجه به نتایج به دست آمده مشخص  به دست 163/1برابر با  یمهارت خود نظمو  443/3

  ی رها یمتغیرها)متغی بر متغیر وابسته تأثیر نداشته و سایر  مهارت خود نظم  و  یگر تیمهارت حما  ،ییمهارت مثبت گرا مستقل،  متغیرهای  

با ضرایب متفاوت   ی(ختگیفره کیالهام بخش و مهارت تحرو  یمهارت نفوذآرمان  ،ی مهارت اجتماع ،ی مهارت همدل ،یمهارت خودگشودگ

 دهند.یممتغیر عملکرد سازمانی کارکنان را تحت تأثیر قرار  
 بینی شدت تأثیرگذاری متغیرهای مستقل بر عملکرد سازمانی کارکنانیشپ(: 9جدول )

 aضرایب 

 مدل
 ضرایب استاندارد شده ضرایب استاندارد نشده

t P-value 
B Std. Error Beta 

1 

(Constant) 05/34- 47/10  25/3- 001/0 

 002/0 10/3 247/0 992/0 074/3 خودگشودگی مهارت

 032/0 -16/2 -181/0 031/1 -22/2 همدلی مهارت

 800/0 -254/0 -022/0 173/1 -298/0 گرایی مثبت مهارت

 000/0 819/3 202/0 871/0 326/3 اجتماعی مهارت

 000/0 43/9 662/0 816/0 693/7 بخش الهام و انینفوذآرم مهارت

 156/0 42/1 088/0 827/0 179/1 گری حمایت مهارت

 000/0 718/3 243/0 812/0 443/3 فرهیختگی تحریک مهارت
 148/0 32/1 078/0 734/0 631/1 نظمی خود مهارت

a :سازمانی کارکنان عملکرد یرمتغ. متغیر وابسته 
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 بحث و نتیجه گیری 

  است. بر  یدر مطالعه رفتار انسان یاساس یموضوع یسازمان منظور تحقق اهدافنفوذ بر آنان بهافراد و اعمال  یهای ارتباطشناخت مهارت 

رز فکرهای  و ط   تازه هایارتباط فرد به مهارت  نیانگیزد و در برقراری ابودن را در انسان برمی یارتباط، احساس اجتماع جادیاساس ا نیهم

  د ی با نیگیرند. همچنبه خود می یترده یچیپ شکل یشوند، ارتباطات انسانتر میگسترده  هاسازمان  که هرچه جاییتا  ابدیی دست م دیجد

زمینه ساز عملکرد   تواندیم و  باشدگذار در ارتباط می اثر آنان ازجمله عوامل دیو عقا رانیو احساسات مد یشغل مسائل توجه داشت که

عملکرد   در مدیران سازمانی ارتباط مهارت مانی  کارکنان آن را فراهم کند. در این راستا پژوهش حاضر با هدف سنجش اثرگذاریساز

  مهارت  متغیر سطح% 50 یبالاشده است. نتایج حاصل بیانگیر آن است که  شرقی تهیه آذربایجان استان جوانان و ورزش سازمانی ادارات

خوب ارزیابی   سطح %47 خوب و خیلی سطح% 7/40 کارکنان عملکرد سازمانی  متغیر است. همچنین نمره ودهب متوسط مدیران ارتباطی

ی  هامؤلفه اف انجام این تحقیق تبیین اهد یکی از% خوب و خیلی خوب تعیین شده است. همچنین 7/87گفت  توانی مشده است. لذا 

های  وتحلیل قرار گرفت. نتایج حاکی از آن است که بین مهارتمورد تجزیهصورت هشت شاخص های ارتباطی مدیران بود که بهمهارت 

یعنی هرچه ارتباطات مدیر با کارکنان بیشتر باشد  ؛ ی وجود داردداریمعنارتباطی مدیران و عملکرد سازمانی کارکنان رابطه مستقیم و 

باید ارتباطات خود با کارکنان را به نحو مطلوبی حفظ کنند تا  . لذا مدیران ابدیی معملکرد سازمانی کارکنان نیز به همان نسبت افزایش 

 آید.    به وجود،  شودیمعملکرد سازمانی  که در نتیجه ارتباطات صحیح و کامل محقق  

مهارت   ،یمهارت خودگشودگهای ارتباطی شامل شاخص های مهارت اثرگذاری تحلیل و تجزیه به  حاضر پژوهش در بخش دیگر از

  ک یو مهارت تحر  یگر  تیو الهام بخش، مهارت حما   یمهارت نفوذآرمان  ،یمهارت اجتماع  ،یمهارت خود نظم  ،ییبت گرامهارت مث  ،یهمدل

  مدل  از منظور این به. شرقی پرداخته شده است آذربایجان استان  جوانان و ورزش ادارات بر عملکرد سازمانی کارکنان یختگیفره

مهارت   ،ییمهارت مثبت گرا یرها یمستقل،  متغ یرهایمتغ نیکه از بتایج مشخص است. ن شده استفاده متغیره چند خطی رگرسیون

مهارت   ،یمهارت همدل ،یمهارت خودگشودگ یرها ی)متغرهایمتغ رینداشته و سا ریوابسته تأث ریبر متغ یومهارت خود نظم یگر  تیحما

  ی عملکرد سازمان  ریمتفاوت متغ بیضرا ا( بیختگیرهف کیو الهام بخش و مهارت تحر یمهارت نفوذآرمان ،یمهارت اجتماع ،ییمثبت گرا

 .دهندیقرار م  ریکارکنان را تحت تأث

 در و و محصولات خدمات  ارتقاء  راستای  در هاسازمان بر  فشار افزایش سبب جهانی توان گفت که رقابتی مبنابراین با توجه مطالب فوق، 

 کننده  تضمین و  مطرح  هاسازمان و مؤسسات برای نیاز راهبردی  عنوان  به تباطی است. بنابراین مهارت های ار سیستم شده خود ارتقاء  نهایت 

 به در ارتباط باشد. ارزشیماطلاعاتی   و فکری انسانی، هاییه سرما از هاآن گیری   بهره میزان و جوامع و هاسازمان  بلندمدت برای هایی برتر

 به مهارت دیگر؛ تا عبارتی است. به ت های ارتباطی، ایجاد عملکرد سازمانیمهار به کارگیری برجسته در مظاهر از و یکی است آن کارگیری

انطباق سریع با تغییرات محیط  ،سازماندر  های ارتباطیمهارتهدف به کارگیری  ینترمهم کرد. لذا  ارزش نخواهد ایجاد نشود، کارگرفته

 باشد یمد عملکرد سازمانی کارکنان  و در نتیجه بهبو  تریش یی و سودآوری بابه منظور ارتقاء کار ،  پیرامون 

 : شوندی م  مطرح  زیر  کاربردی  پیشنهادهای  پژوهش  نتایج  با  توجه  با  پایان  در

ها آموزش  این البته در. بود خواهد کارآمد بسیار مدون آموزشی یهابرنامه تدوین  مدیران ارتباطی مهارت سطح افزایش جهت -

 . باشد  غالبها  آموزش   عملی  وجه  اما  لازم است،  نظری  یهاآموزش   که  چند  هر

  است  ممکن که چند  هر. طرفه است دو یارابطه  کارکنان عملکرد سازمانی و مدیران ارتباطی مهارت بین رابطه که است واضح -

  ارتباط  برقراری زمان  درها مهارت  این قطعاً بروز اما باشند،  برخوردار کمی ارتباطی مهارت از عملکرد سازمانی بالا، با مدیرانی

  دلیل سطح  به اما بودهها مهارت  این واجد داده نشان که درگذشته مدیری اینصورت غیر در. است اصلی اهمیت که دارای تاس

 مهارت  دارای  مدیران در گروه  دیگر است، کارکنان با خود ارتباط  در  هامهارت این بکارگیری از عملکرد سازمانی عاجز پایین

 بر سعی مدیران ارتباطی یهامهارت  افزایش در جهت تلاش  ضمن  که است توجه  شایان  ذال  شد. بندی نخواهد طبقه بالا ارتباطی

 .شود داشتهنگه   بالایی سطح در نیز کارکنان عملکرد سازمانی   که این باشد
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 منابع و مأخذ 

  در  اخلاق زمانی، فصلنامهسا عملکرد بر دانش مدیریت و اخلاقی اصول نقش توام (، بررسی1392) مقدم، جعفر یزدی پیمان؛ اخوان، −

 .55-40صص  ،  (24  پیاپی)  2  شماره  هشتم،  سال  فناوری،  و  علوم

  شغلی  رضایت و مدیران ارتباطی هایمهارت  بین رابطه بررسی ،( 1387) محمدرضا آهنچیان، علی،حسین  کوهستانی، سیما، امیری، −

  بجنورد،  واحد اسلامی آزاد دانشگاه تربیتی، هایهش پژو فصلنامه  ،86-85 سال در شمالی خراسان استان کل ادارات در کارکنان

 18-1  صص  ،14  شماره

ارتباطی بر سلامت عمومی پرستاران، فصلنامه   یهاآموزش مهارت  ری(، تأث1392امینی مهنوش، نوری ابوالقاسم، سماواتیان حسین ) −

 .9تا صفحه    1از صفحه    ;(29)پیاپی    1؛ شماره  10مدیریت اطلاعات سلامت، دوره  

 . نخست  چاپ  مدیران،  انتشارات  تهران،  ،(معاصر  جهان  در)  مدیریت  مبانی  و  اصول  ،( 1385)  مهدی  ی،زیپار  نژاد  انریا −

(، بررسی رابطه بین سبک رهبری تحول  1391تابلی، حمید، تیرگر هدایت اله، مظفری لیلا، مرتضوی حمید، مهرابی فر فاطمه ) −

 .25-1(:1)2  ;رستان نی ریز، فصلنامه ابتکار و خلاقیت در علوم انسانیهای دولتی شه آفرین و خلاقیت کارکنان در سازمان 

بررسی رابطه بین مهارت های فردی، یادگیری سازمانی، نوآوری و عملکرد سازمانی در  (، 1388)سخایی فاطمه، جوانمرد حبیب اله  −

  81از صفحه  ; 44, شماره   16, دوره   1388بصیرت )مدیریت( :  پاییز و زمستان ، فصلنامه صنایع کوچک و متوسط استان مرکزی

 96تا صفحه  

فصلنامه اندیشه   قش سلامت ذهنی معلمان بر کیفیت زندگی کاری و عملکرد سازمانین (،1394) ساناز ،دهقان مروستی، رویا رسولی  −

 37-9صص     1394، بهار  41های نوین تربیتی، شماره  

بررسی اثر مدیریت دانش بر عملکرد سازمانی در سازمان  (، 1393)سین ح ،شعبانعلی فمی ،نفیسه ،صلاحی مقدم  ، روحاله ،ییرضا −

 .91-77(، صص28)پیاپی    1393، زمستان  4پژوهشهای ترویج و آموزش کشاورزی، سال هفتم، شماره    ،  البرز   جهاد کشاورزی استان

 . 14ره  دو  ،ی فصلنامه رشد آموزش اجتماع  ،ی فرد  نیب  یارتباط  یها(، آداب و مهارت 1389)  یرئوف، مهد  −

توسعه و   تیریفصلنامه مد ان،یدانش بن یهادر سازمان  یکارکنان و نوآور  ی(، رابطه شادکام1393زهرا ) ،یمیمق ،یمهد  ،یصانع −

 .46-39، صص  19تحول، شماره  

  بررسی تاثیر استراتژی های مدیریت دانش بر نوآوری و عملکرد سازمانی (، 1391)حرمحمدی مریم، تدین اعظم ،حسین ، صفرزاده  −

(  34)مسلسل  1, شماره   11, دوره   1391طلوع بهداشت :   بهار فصلنامه  )مطالعه موردی مراکز بهداشتی و درمانی شمال فارس(

 .  86تا صفحه   76از صفحه    ;

ان  بررسی رابطه بین سکوت سازمانی و عملکرد سازمانی در کارکنان بیمارست (، 1395)زهرا  ،تواضع، سپاسه، فاطمه ،عسکری، روح اله −

، مرداد و شهریور  3دو ماهنامه طلوع بهداشت، سال پانزدهم، شماره ، ( 1393های آموزشی دانشگاه علوم پزشکی شهید صدوقی یزد )

 .29-22صص     1395

ارتباطی   یها(، رابطه مهارت 1391فکرت اسما، حسامی حمیده، طباییان سیداحمد، نورایی طهمورث، قهرمان تبریزی کوروش ) −

از صفحه   ;2, شماره 1استان کرمان، فصلنامه مدیریت و رفتار سازمانی در ورزش، دوره  یبدنتی ادارات ترب یوربهره مدیران و میزان 

 .9تا صفحه    1

 .19-16، صص  150شماره    ،یماهنامه بانک مل  ،یارتباط  یها(، مهارت1387)  دیمج  ،یقباد −

 . بهشتیارد  ت،یریور، ماهنامه توسعه. مدبهره   تیریمد  یربنا یز  ،یارتباط  یها(: مهارت 1378)  ماین  ،یقربان −

فصلنامه جامعه شناسی کاربردی، سال  ، رابطه تغییر سازمانی بر اساس عوامل مدیریتی با عملکرد سازمانی (،1395)حسن ،قلاوندی −

 .156-141صص     1395، تابستان  2بیست و هفتم، شماره  

 ،72-62، صص  36شماره    ت،یریمد  دهیفصلنامه گز  م؛یمر  ،یثان  انیفیرهبر. ترجمه شر  کی   یهایژگی(. و1383. )لیگلمن، دان −

داری، فصلنامه مطالعات   هتل صنعت در سازمانی عملکرد و  دانش مدیریت (، رابطه1392) یممر صداقت، مجتبی؛ سید محمودزاده، −

 .119-89  صص  ،24  شماره  ،8  مدیریت گردشگری، دوره

مشتریان، فصلنامه پژوهش   رضایت با کارکنان ارتباطی هایمهارت  (، رابطه 1393منشئی غلامرضا) کامکار، منوچهر؛ مزینانی، فرزانه؛ −

 .108-93  صص  ،4  شماره  ،6دوره  های مدیریت منابع انسانی،  
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  ان یبهبود مستمر و اعتماد م ،یسازمان رییادگیرابطه (، 1393) عارفه ی،ربانی، رعلیم ،نقوی د یس، محمود ی،زمان ، نادر ی،مظلوم −

شماره مسلسل  ، 2شماره  ،و نهم  ستیسال ب ،مهیب ۀپژوهشنام  ،ای( مهیخدمات ب یندگی)شرکت های نما یسازمان ردعملک   با یسازمان

  18  2  -163  صصفح،  114

ی،  ورزش یدانش در سازمانها تیریمد قیاز طر یعملکرد سازمان ینیشبیپ (،1395) میمر ی،نانید یعباس، مختار ی،مادوان انینظر −

 73-92،. صص    1395  ری،. خرداد و ت  36اره  شم   یورزش  تیری مطالعات مد

:  موردی مطالعۀ) نوآوری میانجی نقش با سازمان عملکرد بر سازمانی فرهنگ (، تأثیر1394صادق )اللهی،  نمامیان، فرشید؛ فیض −

 .174-161صص  ،  47  و  46  ، شماره16  دوره  ایلام  ، فصلنامه فرهنگ(ایلام  صنعتی  شهرک

ارتباطی با راهبردهای مدیریت حل تعارض مدیران دوره متوسطه،   یها(، رابطه مهارت 1393واصفیان فرزانه، خسروی محسن ) −

 (. 19)پیاپی    3, شماره  5فصلنامه رهیافتی نو در مدیریت آموزشی: دوره  

 (، رفتار شهوند سازمانی، چاپ اول، انتشارات دانشگاه صنعتی امیرکبیر، تهران.1382هرسی، پال،  بلانچارد، کنت) −

کارکنان،   یسازمان یو رفتار شهروند نیتحول آفر یرهبر نیرابطه ب ی(، بررس1389) دیمج خایعالمه ک ،یورمحمد، مقدمن ،یعقوبی −

 . 4تحول، سال دوم، شماره    تیرینامه مدپژوهش 

:  یمورد )مطالعه  سازمانی عملکرد و دانش مدیریت رابطه بررسی  (.1393) یدعزیزسفر،  یونسی علی؛ محقر، فر، سیدمحمد، یونسی −

 .280  -275صص  ،  3شماره  ،  5شاپور، سال    جندی  آموزش  ، فصلنامه توسعه(یزد  صدوقی  شهید  بیمارستان

− Aerabi M, Hamid rafiee MA, Asrari Ershad B (Translators). Fundamentals of Management. Robbins 
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