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مدیریت ارتباط با کارکنان بر عملکرد سازمانی کارکنان همبستگیبررسی 
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22/12/96پذیرش مقاله:15/12/96دریافت اصلاحیه از نویسنده:04/09/96ال مقاله به نویسنده جهت اصلاح:ارس20/06/96دریافت مقاله:

چکیده
اما .ضروري استآنسازمانی و حفظ بقاء جهت حمایت از عملکردکارکنانباتوانایی مدیریت ارتباطامروزه زمینه و هدف:

وري سازمان و کاهش بهرهموجبدارند. این امر عملکرد ضعیفی،ي اولیه مدیریت ارتباطاهمدیران در رویارویی با فعالیت
مدیریت ارتباط تعیین همبستگیهدف حاضر باپژوهش. بنابراین استشدهالمللی ي ملی و بینهاناتوانی در رقابت در عرصه

.شده استانجام علوم پزشکی رفسنجانبا کارکنان بر عملکرد سازمانی کارکنان در دانشگاه 
دانشگاه علوم اداريسیستمکارمندانازنفر150از در این مطالعه، باشد.میتوصیفیصورتبهحاضرمطالعه:هامواد و روش

،هاآوري دادهجهت جمع.شداستفاده،سال تمام سابقه کار اداري بودند5که حداقل داراي 1395در سال پزشکی رفسنجان 
اطلاعات با استفاده از . استفاده شدعملکرد سازمانی کارکناننامهپرسشسنجش روابط مدیران با کارکنان و هنامپرسشاز دو 

و تحلیل شدند.تجزیه) ANOVAطرفه (یکآنالیز واریانس ومستقلtآزمون 
انی کارکنان کرد سازممدیریت ارتباط کارکنان و عملکه بیننشان داد pearsonنتایج حاصل از آزمون همبستگی :هایافته

چنین بین ابعاد رابطه مبتنی بر برابري مدیران ، هم)P،759/0=r>001/0(وجود دارد ي دارمعنیارتباط مستقیم و 
)001/0<P،788/0=r) رابطه ساختاري ،(001/0<P،742/0=r) 001/0)، پویا<P،736/0=r 001/0(مدیران ) و تفویضی<P

،756/0=rمشاهده شد. همچنین بین ابعاد رابطه کنترلی يدارمعنیمانی کارکنان رابطه مستقیم و ز) با عملکرد سا
)001/0<P،603/0 -=r 001/0(مدیران با کارکنان ) و اجتنابی<P،909/0-=r رابطه معکوس و ) با عملکرد سازمانی کارکنان

وجود داشت.يدارمعنی
با بهبود روابط مدیران با کارکنان، عملکرد سازمانی آنان توان نتیجه گرفت که میبر اساس نتایج تحقیق:گیرينتیجه

. یابدمیافزایش 
عملکرد سازمانی، رابطه ساختاري، رابطه پویا، رابطه تفویضی، رابطه کنترلی، رابطه اجتنابیي کلیدي:هاواژه

کرمان، ایران،شهید باهنر کرماندانشگاهگروه علم اطلاعات، دانشکده ادبیات، ، یارستادا-1
adels2004@yahoo.com، پست الکترونیکی: 034- 33220042، دورنگار: 034- 33220042تلفن: 

رفسنجان، ایران،پزشکی رفسنجانشناسی،  دانشگاه علوم کارشناس ارشد علم اطلاعات و دانش-2
، دانشکده پزشکی، دانشگاه علوم پزشکی رفسنجان، رفسنجان، ایرانآمار و اپیدمیولوژيربی، گروه م-3
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مقدمه
ترین عامل توسعه انسان در ارتباطات مهماز آنجا که 

یکی از نمودهاي زندگی باشد،میزندگی فردي و جمعی 

جمعی در عصر کنونی، زندگی سازمانی است. مدیریت 

روابط با کارکنان، روند نوظهوري را در رابطه با مدیریت 

منابع انسانی با ساخت و حفظ روابط فردي و متقابلاً 

روابط ارزشمند با کارکنان بر مبناي فناوري اطلاعات 

که یک سازمان به البته پیش از آن.]1[دهدمیتشکیل 

اجراي صحیح مدیریت ارتباط با کارکنان بپردازد، باید 

نسبت به مشکلات بالقوه و احتمالی، آگاهی داشته باشد تا 

مدیریت .]2- 4[بتواند در موقع لزوم با آن مقابله نماید

در نظر رکنان به عنوان یک رویکرد کارآمدروابط با کا

ي متقابلی را براي کارمندان و هاکه ارزششودمیگرفته 

عامل نقشاهمیتبهتوجهبا.]5[دهدمیکارفرمایان ارائه 

بالاییاولویتازآنبهتوجهها،سازماندرانسانی

کارکنانوريبهرهبرعوامل مؤثرناختشواستبرخوردار

بر عوامل،اینبرمدیریتباتاکندمیکمکمدیرانبه

]. در 6[بیفزایندسازماننهایتدروکارکنانريوبهره

هاي مربوط به سطح سازمانی، مدیر باید بین تمام بخش

مدیریت ارتباط با کارکنان، فعالیت مشترکی را ایجاد 

به طور کلی مدیریت . ]7[گذار باشدراثتا بتواند ،نماید

ي متفاوتی از جمله سبک هاروابط با کارکنان سبک

، سبک مبتنی بر برابري، سبک ارتباط ارتباطی کنترلی

شود. در میساختاري، پویا، تفویضی و اجتنابی را شامل 

جهتی ،، فرد عامل و برقرارکننده ارتباطسبک کنترلی

خاص به اقدامات و تفکرات خاص افراد دیگر در رابطه با 

کند. سبک مبتنی بر برابري خود داده و آنها را محدود می

رتباط دو طرفه است که در آن،نوعی سبک مبتنی بر ا

پذیرند. در سبک میتأثیرفرستنده و گیرنده از یکدیگر 

ساختاري ماهیت ارتباطات عمدتاً عینی است و به ندرت 

احساسات قوي و پررنگی در این سبک ارتباطی دیده 

وقفه با شود. در سبک پویا، با هدف مواجهه سریع و بیمی

ال شده و بحث از مسائل، از سوي طرف ارتباطی دنب

هاي آینده را در پی ندارد. در سبک ها و استراتژيبرنامه

تفویضی، مدیر، مسئولیت خود را به زیردستان واگذار 

گیرد. در سبک میگري به خود کند و نقش حمایتمی

شود و تمایلی به یند ارتباطات دوري میآاجتنابی، از فر

یکردي مستقل از دیگران وجود ندارد و بیشتر از روتأثیر

. عملکرد سازمانی عبارتست از آنچه ]8[شوداستفاده می

دهد و قابل مشاهده است و شامل آن میکه فرد انجام 

است که در ارتباط با سازمان ییهادسته از فعالیت

عملکرد سازمانی، به کمیت و . همچنین ]9[باشدمی

کیفیت وظایف انجام شده توسط یک فرد یا گروه در کار 

کارکنانی که روابط مستحکم و . ]10[شودمیله گفته محو

همراه با اعتماد با مدیران خود دارند، گرایش بیشتري به 

].11[از دستورات مدیر خود خواهند داشت پیروي 

Haraghi وMaghateliبینکهددندانشاندر پژوهشی

ارتباطرهبريسبکسازمانی وعملکرديهامؤلفهتمام

ایناي بهمطالعهدرو همکارانChen]. 12دارد [وجود

که کارکنانیبیندرو غیبتتاخیرکهرسیدندنتیجه

کمتر،دننمومیآگاهخودعملکردازمئداراآنهامدیران،

سبک رهبريبین کهدادنشاندیگري، مطالعه.]13[بود

داردوجودقويرابطهکارکنانسازمانیتعهدبامداررابطه

]14.[Lvecke وJones کهواحدهاییکهنیز نشان دادند

ازبالاییسطح،نمودندمیاجرارامدیریت مشارکتیسبک

].15داشت [وجودکارکنانومدیراندرسازمانیتعهد

تحقیقات نشان داده است که سبک رهبري مدیران با 

]. 16[درابطه دارهااثربخشی، کارایی و بهره وري سازمان
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عات انجام شده در این زمینه نشان از وجود نتایج مطال

رابطه بین سبک رهبري مدیران و رضایت کارکنان داشته 

بهنسبتماکشوروريبهرهسطح.]17-20[است

کهرسدمینظره است. بترپایینآسیایی،کشورهاي

ایجاددرعواملترینمهمازیکیمدیریتعامل ضعف

یکعملکرد].21[انسانی باشدنیرويوريبهرهکاهش

تأکیدواستمحیطدرآنبقايوضعیتگویايسازمان،

راآناهمیتعملکرد،بهبوددرنقش کارکنانبرمدیریت

انجمن رهبري در این رابطه، ]. 22[سازدمیآشکار

باید هاسازمانکهه استنشان دادي آمریکا هاشرکت

ا هاي خدمات خود ربهترین استعدادهاي مربوط به بخش

نشان دادند نیز Alaviو Rabbani].23، 24[حفظ نمایند

رابطهسازماناعتماد کارکنان به مدیر با اثربخشیکه بین 

Rezaeiبر اساس پژوهش.]25[وجود دارددارمعنی

سازمانیتعهدبامدیرانرهبريسبکبیننیز Saatchiو

.]26[ه استشدمشاهدهمعناداريتفاوتزیردستان 

ي ارتباطی در یک سازمان موجب بهبود روابط و هاسبک

هایی که مدیران . در سازمان]27[گردد میکاهش تعارض 

عملکرد نمایند، میآنها سبک رهبري مناسبی را انتخاب ن

با توجه به مطالب . ]26[یابد میسازمانی کارکنان کاهش 

تیریمدیهمبستگفوق، هدف از انجام این مطالعه، تعیین 

کارکنان در دانشگاه یارتباط با کارکنان بر عملکرد سازمان

بوده است.1395رفسنجان در سال یعلوم پزشک

هامواد و روش
حاضر ت. مطالعه مطالعه توصیفی اساین پژوهش، یک 

نفر از کارمندان سیستم 240صورت سرشماري بر روي ه ب

بوده 1395اداري دانشگاه علوم پزشکی رفسنجان در سال 

سابقه کار اداري ،سال تمام5که حداقل داراي ت اس

سیستم اداري با حداقل کارمند240از مجموع داشته اند. 

کارمندان (نسبت پاسخ نفر از150تنهاسال سابقه کار، 5

را ییهانامهباشد) پرسشدرصد می63دهی کارمندان 

نامهپرسشدوها ازآوري دادهبراي جمعتکمیل نموده اند.

کرد سازمانی کارکنان ریت روابط با کارکنان و عملمدی

مدیریت روابط با کارکنان با استفاده از د. استفاده ش

و همکاران Woffordیسؤال23استانداردنامهپرسش

به طور کلی روابط مدیران نامهپرسشاین سنجیده شد. 

حیطه سبک ارتباطی کنترلی 6سنجد و میبا کارکنان را 

ت سؤالا)، سبک مبتنی بر برابري (11،20، 7، 1ت سؤالا(

)، پویا 22، 18، 3)، سبک ارتباط ساختاري (23، 15، 8، 4

) و اجتنابی 19، 16، 10، 2)، تفویضی (21، 17، 14، 5(

توجه به با دهد. می) را مورد سنجش قرار 13، 12، 9، 6(

دهند، نحوه مینامهپرسشبه این کارکنانپاسخی که 

ت مربوط به سؤالا.شودمیان سنجیده روابط مدیران با آن

یی بر اساس هاشامل پاسخنامهپرسشیک از ابعاد هر

مخالفم، - 2مخالفم، کاملاً-1مقیاس لیکرت و به صورت (

باشد. میموافقم) کاملاً- 5موافقم، -4نظري ندارم، -3

داده 5تا 1به ترتیب نمرات 5تا 1ي هابراي گزینه

ارمند با توجه به ارتباط مدیران با ، کسؤالشود. در هر می

کند. به طور کلی میرا انتخاب 5تا 1اي بین خود گزینه

اند که نمره بیشتر اي کدگذاري شدهت به گونهسؤالااین 

در هر بعد، متناظر با روابط بهتر مدیران با کارمند در آن 

در مجموع حداقل و حداکثر نمره کسب شده باشد.میبعد 

باشد. می115و 23به ترتیب نامهپرسشبر اساس این 

با استفاده از کارکنانعملکرد سازمانیهمچنین

سؤال16عملکرد سازمانی با استاندارد نامهپرسش

و Harasiتوسطنامهپرسششد. این سنجیده

Goldsmith]9[هااي که آزمودنیساخته شده است. نمره

-2الفم، مخکاملاً- 1(ايگزینه5در مقیاس لیکرت

 [
 D

O
R

: 2
0.

10
01

.1
.1

73
53

16
5.

13
97

.1
7.

2.
5.

6 
] 

 [
 D

ow
nl

oa
de

d 
fr

om
 jo

ur
na

l.r
um

s.
ac

.ir
 o

n 
20

26
-0

6-
27

 ]
 

                             3 / 12

https://dor.isc.ac/dor/20.1001.1.17353165.1397.17.2.5.6
https://journal.rums.ac.ir/article-1-3946-en.html


...مدیریت ارتباط با کارکنان بر عملکرد سازمانی کارکنان در همبستگیبررسی 160

1397، سال 2، شماره 17دورهرفسنجانکیمجله دانشگاه علوم پزش

به موافقم) کاملاً- 5موافقم، - 4نظري ندارم، -3مخالفم، 

مشخص کرد.راعملکرد سازمانی آناندادند،ت سؤالااین 

اند نیز به گونه اي کدگذاري شدهنامهپرسشت این سؤالا

که نمره بیشتر، عملکرد سازمانی بهتر کارمندان را نشان 

ر اساس این دهد. حداقل و حداکثر نمره کسب شده بمی

نامهپرسشروایی باشد. می80و 16به ترتیب نامهپرسش

نامهپرسشدرصد و روایی 6/75روابط مدیران با کارکنان 

درصد محاسبه شد، مقدار آلفاي 9/76عملکرد کارکنان 

برابر » روابط مدیران با کارکنان«نامهپرسشکرونباخ براي 

برابر » کنانعملکرد کار«نامهپرسشاست و براي 786/0

صورت آگاهانه و اختیاري پس از است. افراد به758/0

شخصی و توضیحات لازم در مورد اهداف اخذ رضایت

ها بدون نام بود و نامهپرسشوارد مطالعه شدند. ،پژوهش

داده شد که از اطلاعات کارمنداناین اطمینان هم به 

اده دهنده تنها در راستاي اهداف پژوهش استفافراد پاسخ

خواهد شد.

نسخۀ SPSSافزار آوري توسط نرماطلاعات پس از جمع

بــه صــورت مــیي کهــا. دادهشــدندتحلیــل تجزیــه و20

ي کیفـی بـه صـورت    هـا میـانگین و داده ±انحراف معیار 

. مقایسـه میـانگین نمـرات    ) گـزارش شـدند  درصدتعداد (

کارمندان با بر اساس مشخصات دموگرافیک هانامهپرسش

مســتقل و آنــالیز واریــانس یکطرفــه tاز آزمــون اســتفاده

)ANOVA .جهت بررسـی ارتبـاط متغیرهـاي    ) انجام شد

و پیرسـون اسـتفاده شـد   از ضریب همبستگینیزبا میک

در نظر گرفته شد.  05/0هااري آزموندمعنیسطح 

نتایج
نفـر  95توزیع فراوانی کارمندان بر اساس متغیر جنسـیت  

) زن بودنـد. از  درصـد 0/37نفـر ( 55) مـرد،  درصد0/63(

نفر کارمند شرکت کننده در مطالعه اکثر افـراد  150میان 

ــیش از متأهــل ــراد داراي تحصــیلات درصــد50و ب از اف

کلی میـانگین و  به طور). 1لیسانس و بالاتر بودند (جدول 

ســال) و 57و حــداکثر 23انحــراف معیــار ســن (حــداقل 

28و حـداکثر  5حداقل (مورد مطالعهسابقه کار کارکنان

بـود. 11/15±93/5سال و 35/39±70/7سال) به ترتیب 

رابطه مـدیران  نامهپرسشکلی کارمندان بر اساس به طور

و بـر اسـاس   35/71±10/7با کارکنـان میـانگین نمـرات    

عملکـرد سـازمانی کارکنـان میـانگین نمـرات      نامهپرسش

هـر چنـد بـر    ). 1را کسب نمودند (جـدول  89/8±15/51

کارمنـدان زن و مجـرد نمـرات    نامـه پرسـش اساس هر دو 

بیشتري را کسب نموده اند اما این اختلافات مشاهده شده 

همچنـین نتـایج ایـن    باشـد. میار ندمعنیاز لحاظ آماري 

دیپلم و فوق دیپلم با مدركدهد که افرادمیجدول نشان 

نمـرات  ،رابطـه مـدیران بـا کارکنـان    نامهپرسشبر اساس 

نامـه پرسشاند و بر عکس بر اساس را کسب نمودهبالاتري

عملکرد سـازمانی، کارمنـدانی کـه داراي مـدرك دکتـري     

البتـه بوده اند بیشترین نمره را کسب نموده اند.تخصصی

.ار نبودنددمعنیاین اختلافات از لحاظ آماري 

20تـا  16همچنین کارمنـدان داراي سـابقه ي کـار بـین     

رابطه مـدیران  نامهپرسشاساس سال بیشترین نمره را بر

عملکرد نامهپرسشبا کارکنان کسب نموده اند و بر اساس 

سـال  10تـا  5سازمانی، کارمندان داراي سابقه کـار بـین   

بیشترین نمره را به دست آورده اند. هر چند این اختلافات 

ار نبودند.دمعنینیز از لحاظ آماري 
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مدیریت روابط با کارکنان و عملکرد سازمانی کارمندان اداري دانشگاه علوم پزشکی رفسنجان بر نامهسشپرمقایسه میانگین نمرات دو - 1جدول 
1395اساس متغیرهاي دموگرافیک در سال 

تعداد (درصد)طبقهمتغیر
رابطه ي مدیران با کارکنان

میانگین±انحراف معیار 
عملکرد سازمانی کارکنان

میانگین±انحراف معیار 

جنس
50/50±90/7053/8±38/8)63(95دمر

54/51±59/7113/9±25/6)37(55زن

p-value575/0508/0

هلأوضعیت ت
40/52±36/7360/8±40/5)5(8مجرد

03/51±82/7073/8±77/6)95(142متأهل

p-value230/0634/0

سطح 
تحصیلات

10/49±33/7223/9±07/9)27(41دیپلم

42/51±93/7201/9±13/7)10(15فوق دیپلم

95/51±69/7027/8±94/5)32(48لیسانس

56/51±17/7102/9±78/6)25(37فوق لیسانس

40/55±14/6814/11±48/4)6(9دکتري

p-value514/0465/0

سابقه کار 
(سال)

64/52±90/7126/8±67/6)21(1031تا 5

88/50±11/7071/7±69/5)17(1526تا 11

78/51±83/7251/9±59/7)20(2030تا 16

23/50±45/7007/9±40/8)26(2539تا 21

25/45±87/6813/11±35/5)16(24و بیشتر26

p-value387/0275/0

)ANOVAفه (مستقل و آنالیز واریانس یکطرtنوع آزمون: 

طور کلی بین ه دهد بمینشان 2همانطور که نتایج جدول 

عملکرد سازمانی کارکنانمتغیرهاي ارتباط با کارکنان و

) وجود دارد r=759/0(ي دارمعنیمستقیم و همبستگی 

)001/0<p(با کهدپیرسون نشان دا. ضریب همبستگی

لکرد سازمانی عمبا کارکنان میزان مؤثرافزایش ارتباط 

یابد و برعکس.مینیز افزایش کارکنان
1395بررسی رابطه ي بین مدیریت ارتباط با کارکنان و عملکرد سازمانی کارکنان اداري دانشگاه علوم پزشکی رفسنجان در سال - 2جدول 

p-valueعملکرد سازمانی کارکنانضریب همبستگی

>r001/0=759/0مدیریت ارتباط با کارکنان

نوع آزمون: ضریب همبستگی پیرسون
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دهد بین متغیر عملکرد سازمانی مینشان 3نتایج جدول 

ترلی مدیران همبستگی معکوس و کارکنان و رابطه کن

) و همین همبستگی r=- 603/0ي وجود دارد (دارمعنی

). این p>001/0باشد (میدارمعنیمنفی از لحاظ آماري 

با افزایش نمره رابطه کهدهدمبستگی نشان میضریب ه

میزان عملکرد سازمانی کارکنان کاهش ،کنترلی مدیران

داد کهیابد و برعکس. همچنین نتایج این جدول نشان می

ا رابطه مبتنی بین متغیرهاي عملکرد سازمانی کارکنان ب

) و رابطه ساختاري مدیران r=788/0(بر برابري مدیران 

)742/0=rبطه مستقیم و قوي وجود دارد که این دو ) را

. )p>001/0(د نباشمیار دمعنیرابطه نیز از لحاظ آماري 

با افزایش نمره کهددهمیاین دو ضریب همبستگی نشان 

مبتنی بر برابري مدیران و رابطه ساختاري دو بعد رابطه

نیز افزایش عملکرد سازمانی کارکنانمیزان ،مدیران

کس.یابد و برعمی

بررسی رابطه عملکرد سازمانی کارکنان با رابطه  کنترلی، رابطه مبتنی بر برابري و رابطه ساختاري مدیران- 3جدول 

رابطه ساختاري مدیرانرابطه مبتنی بر برابري مدیرانرابطه کنترلی مدیرانضریب همبستگی

عملکرد سازمانی کارکنان
603/0-=r

)001/0<p(

788/0=r

)001/0<p(

742/0=r

)001/0<p(
نوع آزمون: ضریب همبستگی پیرسون

با ابعاد عملکرد سازمانی کارکنانبراي بررسی رابطه 

با ، رابطه تفویضی و رابطه اجتنابی مدیران پویارابطه 

استفاده شد که از ضریب همبستگی پیرسوننیزکارکنان

دهد که نشان میحاصل نتایج ارائه شد. 4نتایج در جدول 

رابطه پویابا عملکرد سازمانی کارکنانبین رابطه

)736/0=r( و رابطه تفویضی مدیران)756/0=r ارتباط (

). اما بین بعد p>001/0(ي وجود دارد دارمعنیمستقیم و

عملکرد اجتنابی مدیران با عملکرد سازمانی کارکنان 

این سه ). r=-909/0ارتباط معکوس و منفی وجود دارد (

با افزایش نمره دو بعد که دهد ضریب همبستگی نشان می

عملکرد سازمانی میزان ،رابطه پویا و تفویضی مدیران

افزایش و با افزایش نمره بعد اجتنابی مدیران کارکنان

یابد و برعکس.میکاهش عملکرد سازمانی کارکنانمیزان 

پویاي مدیران، رابطه تفویضی و رابطه اجتنابی مدیرانابطه ملکرد سازمانی کارکنان با ربررسی رابطه ع- 4جدول 

رابطه اجتنابی مدیرانرابطه تفویضی مدیرانرابطه پویاي مدیرانضریب همبستگی

عملکرد سازمانی کارکنان
736/0=r

)001/0<p(

756/0=r

)001/0<p(

909/0-=r

)001/0<p(

نوع آزمون: ضریب همبستگی پیرسون

بحث
بررسی رابطه مدیریت با هدف از آنجا که پژوهش حاضر

دانشگاه ارتباط با کارکنان و عملکرد سازمانی کارکنان در

علوم پزشکی رفسنجان انجام پذیرفت، نتایج فوق نشان 

ي دارمعنیه به طور کلی همبستگی مثبت و دهد کمی

بین مدیریت ارتباط با کارکنان و عملکرد سازمانی 

وجود دارد.ه علوم پزشکی رفسنجان کنان در دانشگاکار
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بین که دادنیز نشانMaghateliو Haraghiنتایج مطالعه 

یت و عملکرد کلی کارکنان سبک هاي رهبري مدیر

نتایج .]12[وجود دارد میارتباط مثبت و مستقی،سازمان

وShahmohammadiبا نتایج تحقیقات حاضرمطالعه

Alimoradi]27[ وYusofzadeh]28[ همخوانی نیز

مقایسه اي بین . در هیچ یک از مطالعات قبلی، دارد

ها بر اساس متغیرهاي پرسشنامهمیانگین نمرات 

با توجه به یافته هايدموگرافیک انجام نشده بود.

بین رابطه کنترلی همبستگی منفی و معکوسی،پژوهش

علوم مدیران و عملکرد سازمانی کارکنان در دانشگاه

. نتایج این تحقیق با نتایج یافت شدپزشکی رفسنجان

-Hosseiniو ]Yusofzadeh]28حاصل از تحقیقات

Nasab وMostafa Pour]29[همچنینهمخوانی دارد  .

لی با نتایج تحقیق نشان داد که اگر مدیران از رابطه کنتر

کارکنان خود استفاده نمایند، عملکرد سازمانی این 

با اینکه پرسشنامه مورد استفاده یابد. میکارکنان کاهش 

با مطالعه حاضر یکسان Maghateliو Haraghiمطالعه در

تمامبینکهداداما نتایج این مطالعه نیز نشان،نبود

وجودارتباطرهبريسبکسازمانی وعملکردهايمؤلفه

رهبريسبکباعملکرديمؤلفهششبینارتباطدارد و

بامنفیرابطهدارايیک مؤلفهتنهاوو مستقیممثبت

نشان ما همچنیننتایج تحقیق].12بود [رهبريسبک

مبتنی بر برابري مدیران با کارکنان و بین رابطهکه داد

علوم پزشکی عملکرد سازمانی کارکنان در دانشگاه 

وجود دارديدارمعنیمثبت و مستقیم رابطهرفسنجان 

]Yusofzadeh]28با نتایج حاصل از تحقیقات که

Hosseini-Nasab وMostafa Pour]29[همخوانی

که اگر مدیران هددمینشان اتنتایج تحقیقبنابراین.دارد

، داشته باشندرابطه مبتنی بر برابري با کارکنان خود 

همچنین نتایج یابد. مینی آنان افزایش عملکرد سازما

بین رابطه ساختاري مدیران با که دادنشان مطالعه ما

علوم کارکنان و عملکرد سازمانی کارکنان در دانشگاه

وجود ي دارمعنیرفسنجان همبستگی مستقیم و پزشکی 

Yusofzadehنتایج این تحقیق با نتایج حاصل از کهدارد

]28[Hosseini-Nasab وMostafa Pour]29[ همخوانی

نشان داد که اگر همچنیننتایج تحقیق حاضر .دارد

مدیران از رابطه ساختاري با کارکنان خود استفاده نمایند، 

یابد، در این حالت اگر میعملکرد سازمانی آنان افزایش 

چه روابط مدیران و کارکنان، فاقد احساسات قوي و 

یابد. می، اما باز هم عملکرد کارکنان بهبود باشدمیپررنگ 

بین رابطه که دهد مینشان مطالعه مادیگر یافته هاي 

رابطه تفویضی مدیران با کارکنان و عملکرد و پویا

رابطهعلوم پزشکی رفسنجانسازمانی کارکنان در دانشگاه

یج نتایج این تحقیق با نتاوجود دارد.يدارمعنیمثبت و 

Alimoradiو Shah Mohammadiحاصل از تحقیقات 

بدین معنی همخوانی دارد، ]28[Yusofzadehو ]27[

با کارکنان خود تفویضی و اگر مدیران از رابطه پویا که 

یابد. میاستفاده نمایند، عملکرد سازمانی آنان افزایش 

اگر مدیران از رابطه تفویضی با کارکنان خود همچنین

اده نمایند یعنی مدیر یا رئیس، مسئولیت خود را به استف

گري به خود گرفته و زیردستان واگذار کند و نقش حمایت

ترجیح بدهد تا بیشتر از جانب کارکنان یاري شود و به 

د نظرات آنان اهمیت دهد، سبب خواهد شد عملکر

بررسی نتایج تحقیق نشان سازمانی کارکنان افزایش یابد.

رابطه اجتنابی مدیران با کارکنان و عملکرد بیندهد می

رابطهعلوم پزشکی رفسنجانسازمانی کارکنان در دانشگاه

وجود دارد. نتایج این تحقیق با ، معکوس و منفیدارمعنی

Matlebnejad]30[،Mashaliنتایج حاصل از تحقیقات 
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دارد، نتایج تحقیق همخوانی]32[Ghasemiو ]31[

ز نشان داد که اگر مدیران از رابطه اجتنابی با حاضر نی

کارکنان خود استفاده نمایند، عملکرد سازمانی این 

یند آیابد زیرا در این حالت، از فرمیکارکنان کاهش 

شود و مدیر تمایلی به تأثیر و تأثّر از ارتباطات دوري می

کارکنان ندارد و بیشتر از رویکردي مستقل، به جاي 

کند و میها استفاده گیريتعاملی در تصمیممشارکتی و 

عملکرد سازمانی که همین عوامل سبب خواهد شد 

. بنابراین با توجه به نتایج ]27[کارکنان کاهش یابد

هاي آموزشی به شود کلاسمیمطالعه حاضر، پیشنهاد 

منظور آموزش سبک هاي ارتباطی براي مدیران سازمان 

شوند مدیران، میملی که سبب طور کلی عواه برگزار و ب

،مهارت هاي ارتباطی خود را شناخته و بهبود دهند

شناسایی و تقویت شوند. تنها محدودیت این مطالعه عدم 

همکاري برخی از کارمندان در تکمیل نمودن پرسشنامه 

ها با این ذهنیت که شاید موقعیت شغلی آنان به خطر 

این کارمندان بیفتد بود که با توضیحات مجریان، به

دهنده تنها در اطمینان داده شد که از اطلاعات افراد پاسخ

راستاي اهداف پژوهش استفاده خواهد شد.

گیرينتیجه
بر اساس نتایج تحقیق حاضر در دانشگاه علـوم پزشـکی   

طور کلی نتیجه گرفت که بـا بهبـود   ه توان بمیرفسنجان 

افـزایش  آنـان نی روابط مدیران با کارکنان، عملکرد سـازما 

یابد و استفاده از سبک هاي ارتباطی مبتنی بر برابـري،  می

ساختاري، پویا و تفویضی باعث افزایش عملکـرد سـازمانی   

استفاده از سبک هـاي ارتبـاطی کنترلـی و    شود ومیآنان

دهد.  میعملکرد سازمانی کارکنان را کاهش ،اجتنابی

تشکر و قدردانی
اداريکادرمیتماصمیمانههمکاريازوسیلهبدین

هادادهآوريجمعدردانشگاه علوم پزشکی رفسنجان که

.نماییممیقدردانیوتشکراند،یاري نمودهراما
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A Survey on the Correlation Between Management-Staff  Relationship and Staff

Organizational Performance in Rafsanjan University of Medical Sciences in 2016

A. Soleimani nejad1, M. Vali nezhad2, Z. Asadollahi3

Received:11/09/2017 Sent for Revision:25/11/2017 Received Revised Manuscript:06/03/2018 Accepted: 13/03/2018

Background and Objectives: Nowadays, the ability to communicate with employees has become an essential

skill in providing and supporting organizational performance and survival of the organization. But managers

have a weak performance while confronting early activities of relationship management. This has led to the

reduction of the productivity of the organization and the inability to compete in national and international arenas.

Therefore, this study aimed to determine the correlation between interactional management and organizational

performances of the staff of Rafsanjan University of Medical Sciences.

Materials and Methods: The present study was a descriptive one. 150 office workers of Rafsanjan University of

Medical Sciences, with a job history for at least five years, participated in this study in 2016. For data collection,

two questionnaires of measurement of the relationship between managers and employees and employees’

organizational performance were used. The obtained data were analyzed using t-test and one way ANOVA.

Results: The results of the Pearson’s correlation test indicated that there was a significant positive relationship

between managerial relationship and organizational performance (r=0.759, p<0.001). Also, there was a

significant positive relationship between managers’ equality based relationship (r=0.788, p<0.001), structural

relationship (r=0.742, p<0.001), dynamic relationship (r=0.736, p<0.001), and delegating relationship (r=0.756,

p<0.001) and organizational performance of staff. Moreover, there was a significant negative relationship

between the use of controlling relationship (r=-0.603, p<0.001) and avoidance relationship (r=-0.909, p<0.001) of

managers with the employees organizational performance.

Conclusion: According to the results, it can be concluded that improving staff-management relationship brings

an increase in the organizational performance of the staff.

Key words: Organizational performance, Structural relationship, Dynamic relationship, Delegating relationship,

Controlling relationship, Avoidance relationship
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