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مديران  بهره وری  و  انسانی  روابط  اصول  رعايت  ميان  رابطه  بررسی 
دبيرستان های دخترانه شهر تهران٭

دكتر حيدر تورانی1
محبوبه يزدانی ميلاجردی2

چكيده
در  مدارس  مديران  بهره وری  و  انسانی  روابط  اصول  «رعايت  ميان  رابطه  بررسی  به  حاضر،  تحقيق 
دبيرستان های دخترانه دولتی شهر تهران» می  پردازد؛ سؤال اصلی اين است كه آيا ميان رعايت اصول روابط 
انسانی و بهره وری مديران رابطه  ای وجود دارد؟ اين تحقيق، يك فرضيه اصلی و هفت فرضيه فرعی را شامل 
می  شود. فرضيه اصلی آن است که «ميان رعايت اصول روابط انسانی و بهره وری مديران، رابطه وجود دارد».

پژوهش حاضر در حيطه پژوهش های توصيفی از نوع همبستگی است. جامعه آماری آن، همه مديران 
و دبيران دبيرستان های دولتی دخترانه مناطق ۲۲  گانه شهر تهران هستند؛ تعداد مديران ۱۱۱۰ نفر و تعداد 
دبيران آن ها ۶۱۰۳ نفر است. نمونه آماری تحقيق را ۱۰۰ نفر از مديران و ۵۰۰ نفر از دبيران آن ها (به ازای 

هر مدير پنج دبير) تشکيل می  دهند که توسط جدول حجم نمونه مورگان به روش تصادفی انتخاب شده اند. 
است.  متغيری  يك  رگرسيون  نيز  آن  آماری  مدل  و   (ACHIEVE)اچيو پرسشنامه  تحقيق،  ابزار 
يافته های تحقيق نشان می دهند مديرانی كه اصول روابط انسانی را رعايت كرده   اند و به وضوح يا درك نقش، 
تمايل يا انگيزش و همچنين فنون ارزيابی و سازگاری محيط، آشنا هستند، نسبت به مديرانی كه فقط به توان، 

حمايت سازمانی و اعتبار تصميم گيری اهميت می دهند، بهره وری بيشتری داشته  اند. 

كليد واژه ها: رعايت اصول روابط انسانی، بهره وری، مديران، دبيرستان های دخترانه 

* تاريخ دريافت:87/6/23       تاريخ آغاز بررسی:87/8/1         تاريخ تصويب: 88/2/16
1ــ عضو هيئت علمی مؤسسه پژوهشی برنامه  ريزی درسی و نوآوری  های آموزشی و استاديار دانشگاه آزاد اسلامی 

  (heidar-toorani @yahoo .com :پست الكترونيكی)
2ــ كارشناس ارشد مديريت آموزشی.
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مقدمه
آموزش و پرورش آينده را تضمين كرده، پيشرفت و توسعه هر كشوری را تسريع می  بخشد. 
به بيان ديگر، نظام آموزشی هر كشور تصويری از توانمندی های درونی و ذهنی و در واقع فلسفه 
حاكم بر آن كشور به شمار می  آيد. از يك سو استعدادها و توانمندی های درونی افراد جامعه را 

شكوفا كرده، از سوی ديگر می تواند راه استقلال، پيشرفت و توسعه هر كشور را مهيا كند.
بسياری از انديشمندان بزرگ مانند «فيليپ كومبز»، راه موفقيت هر جامعه را توجه خاص 
سرمايه گذاری»،  ارزشمندترين  مارشال»  «آلفرد  نظر  به  دانسته اند.  پرورش  و  آموزش  بخش  به 
سرمايه گذاری در بخش آموزش و پرورش آن كشور است، زيرا  آموزش و پرورش زيربنايی  ترين 
و پايه گذارترين عامل موفقيت در رشته ها و حرفه های گوناگون جامعه به شمار می  آيد. به همين 
دليل، لازم است پرداختن آموزش و پرورش به عنوان يك «سرمايه گذاری ملی»  مورد توجه قرار 
گيرد و می  توان آن را يكی از با ارزش ترين سرمايه هايی كه بالفطره در وجود انسان ها ذخيره شده 

است و به بهره وری منجر می شود، به شمار آورد (عسگريان، 1379).
حاصله  نسبت  با  و  بر می  گيرد  در  را  كارايی  و  اثربخشی  كارشناسانه،  نگاه  از  بهره وری 
اين  می شود.  بيان  (داده ها)،  شده  صرف  آن  به  حصول  برای  كه  آن چه  و  منابع  بر  (ستانده ها) 
نسبت يكی از مهم  ترين شاخص هايی است كه اثربخشی فعاليت ها را نشان می دهد (حاج موسی، 
زندگی  و  كار  به  نگرش  و  فرهنگ  يك  عنوان  به  معيار،  يك  از  فراتر  بهره وری  اكنون   .(1378

مطرح می  شود و بهبود آن، خاستگاه اصلی شكوفايی اقتصادی به شمار می  آيد.
امور  و  فرهنگ  سياست،  اقتصاد،  مانند  جامعه  اصلی  پديده های  در  بهره وری  افزايش 
گوناگون اجتماعی، كاهش تورم، افزايش سطح رفاه عمومی، افزايش سطح اشتغال و افزايش 

توان رقابت سياسی و اقتصادی، تأثير به سزايی دارد (پورارمن، 1375).
بهره وری بالا،  موجب بالا رفتن سطح زندگی و رفاه اجتماعی از راه درآمد واقعی، رقابت 
ستاده های  توليد  و  نهادها (داده ها)  از  بهينه  استفاده  با  درآمدها،  می شود.  زندگی  كيفيت  و  ملی 
مناسب تر و بيشتر افزايش می يابد و اين امر موجب می شود توليد به گونه ای مناسب تر افزايش يابد 
موفقيت، كسب و كار را رونق می  دهد و به  تا بتواند در دنيای پررقابت امروز موفق باشد. اين 
بهتر شدن كيفيت زندگی در جامعه منجر می  شود. اين فرآيند جز با نگرش درست به بهره وری و 

افزايش آن قابل دسترسی نخواهد بود (هرسی و بلانچارد،ترجمه علاقه بند 1373).
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بيان مسئله
است.  نشده  شناخته  شايست ه ای  شكل  به  حاضر  شرايط  در  بهره وری  ارزش  و  اهميت 
يكی از مشكلات عمده  ای كه در سازمان ها و بخش ها در سطوح گوناگون جامعه به ويژه آموزش 
و پرورش وجود دارد، نداشتن كارايی و بهره وری است. به عبارت ديگر هنوز فرهنگ و نگرش 
بهره وری بر جامعه حاكم نشده است و بايد در اين زمينه اقدام های اساسی صورت گيرد و گام های 

مؤثری برداشته شود.
 درباره بهره وری و عوامل مؤثر بر آن ابهامات گوناگونی وجود دارد. بهره وری در صنايع 
توليدی  و  صنعتی  سازمان های  در  است.  شده  پذيرفته  پديده ای  جهان،  خدماتی  و  توليدی 
سرمايه گذاری زيادی برای بالا بردن تراز بهره وری انجام می گيرد، اما با توجه به اهميت و نقش 
آموزش و پرورش در جامعه، مديران و مسئولان بايد برای افزايش بهره وری بيشتر تلاش  كنند.

هنگامی كه اهميت و نقش آموزش و پرورش در به سازی آينده جامعه پذيرفته شد، ناچار 
بايد مديريت آموزشی را نيز قبول كرد. در واقع مديريت آموزشی بر اساس همان منطقی كه بيان 
شد، نقش مهمی در شكوفايی نيروی انسانی جامعه دارد. اگر مديران آموزشی جامعه، دانش و 
مهارت كافی داشته باشند، بی ترديد نظام آموزشی نيز از اثربخشی، كارايی و در نتيجه بهره وری 

بالاتری برخوردار خواهد بود (جوام، 1380). 
است  پايين  پرورش  و  آموزش  در  بهره وری  تراز  می دهد  نشان  گوناگون  بررسی های 
بررسی  می گيرد.  نشأت  كاستی  همين  از  نيز  كشور،  پرورش  و  آموزش  مشكلات  بيشترين  و 
مطالعه ها نشان می دهد رعايت اصول روابط انسانی از عوامل مؤثر در بالا بردن تراز بهره وری در 

سازمان به شمار می  آيد (بنداری، 1375).
پژوهش های  بهره وری،  و  انسانی  روابط  اصول  رعايت  ميان  ارتباط  زمينه  در  چند  هر 
موجب  كه  را  رابطه  نوع  مطلوب ترين  قطعی  صورت  به  نمی توان  هنوز  اما  دارد،  وجود  فراوانی 
و  روشن  رابطه  نبودن  دليل،  اين  به  كرد.  تعيين  می شود،  آموزشی  نظام  در  بهره وری  افزايش 
نيز  مسئله  اين  شدن  روشن  باشد.  رابطه  اين  كردن  مشخص  برای  سرچشمه ای  می تواند  قطعی 
می زند.  رقم  را  به سزايی  كاربردهای  آموزشی  مديريت  محدوده  در  زيرا  است،  ضروری  بسيار 
اهميت عوامل روابط انسانی به عنوان ويژگی محيط آموزشی و تأثير آن در روش ويژه ای كه در 
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هدايت و رهبری كاركنان بر می گزينند و همچنين تأثير آن در بهره  وری پژوهش حاضر را با اين 
سؤال روبه رو می  كند كه: آيا ميان رعايت اصول روابط انسانی و بهره وری مديران رابطه  ای وجود 

دارد؟
آيا می توان گفت امروزه آموزش و پرورش سهم قابل توجهی از بودجه هر كشور را به خود 
اختصاص می  دهد و با توجه به اهميت و نقش  آن به خصوص در بعدهای اقتصادی، اجتماعی، 
اساسی  كنش های  پرورش،  و  آموزش  كيفيت  كردن  بهتر  برای  بايد  جامعه،  سياسی  و  فرهنگی 

صورت گيرد و از هدر رفتن سرمايه های انسانی و مادی جلوگيری شود.
 اگر مديران آموزشی جامعه، دانش و مهارت كافی داشته باشند و به رعايت اصول روابط 
محيط  ايجاد  و  مدارس  اداره  و  تربيت  در  مؤثر  عوامل  همه  شناخت  برای  و  كنند  توجه  انسانی 
آموزشی با زيردستان خود ارتباط متقابلی داشته باشند، با بالا بردن روحيه معلمان و ايجاد انگيزه 
تحقق  بهتر  كيفيت  و  كمتر  هزينه  با  را  سازمان  هدف های  توانست  خواهند  آن ها  در  فعاليت  و  كار 
بخشند و بهره وری آموزشی را افزايش دهند؛ در اين صورت  نظام آموزشی نيز بهره وری بيشتری 

خواهدداشت.
بهره وری  تراز  بردن  بالا  در  مؤثر  عوامل  ديگر  ميان  در  انسانی،  روابط  اصول  رعايت 
نظر  به  باشد.  داشته  سازمان  موفقيت  در  كننده  ای  تعيين  سهم  می تواند  آموزشی،  نظام های 
می رسد در كشور ما مدارس از بهره وری پايين، ناكارآمدی مديريت و رعايت نشدن اصول روابط 
انسانی رنج می برند. بنابراين لازم است برای بهتر كردن و افزايش بهره وری تلاش بيشتری داشته 
باشيم. به عبارت ديگر بررسی وجود رابطه ميان رعايت اصول روابط انسانی و بهره وری مديران 
بهره وری  افزايش  موجب  كه  رابطه  نوع  مطلوب ترين  يافتن  نيز  و  روابط  اين  چگونگی  مدارس، 

مديران مدارس می شود، مسئله اصلی اين پژوهش است.
هدف اصلی اين پژوهش، ارائه راهكارهای مناسب جهت بهبود بهره  وری مديران مدارس 
در نظام آموزشی كشور از طريق توجه به رعايت عوامل انسانی است. هم چنين، در اين تحقيق يك 

فرضيه اصلی و هفت فرضيه فرعی به شرح زير مطرح می شوند:
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فرضيه اصلی: 
ميان رعايت اصول روابط انسانی و بهره وری مديران رابطه وجود دارد.

فرضيه  های فرعی:
1ــ ميان «رعايت اصول روابط انسانی» و «توانايی مديران» رابطه وجود دارد.

2ــ ميان «رعايت اصول روابط انسانی» و «ميزان شناخت مديران از شغل (وضوح نقش)» 
رابطه وجود دارد.

وجود  رابطه  مديران»  سازمانی  حمايت  و «ميزان  انسانی»  روابط  اصول  ميان «رعايت  3ــ 
دارد.

4ــ ميان «رعايت اصول روابط انسانی» و «انگيزه (تمايل) مديران» رابطه وجود دارد.
5 ــ ميان «رعايت اصول روابط انسانی» و «ارزيابی مديران» رابطه وجود دارد.

وجود  رابطه  مديران»  تصميم گيری  «اعتبار  و  انسانی»  روابط  اصول  «رعايت  ميان  6 ــ 
دارد.

7ــ ميان «رعايت اصول روابط انسانی» و «سازگاری محيطی مديران» رابطه وجود دارد.
اين تحقيق با دو متغير كمّی و پيوسته سروكار دارد كه هر دو متغير مقياس فاصله ای دارند؛ 

يكی رعايت اصول روابط انسانی و ديگری بهره وری. 
ابعاد  از  بعدی  بررسی  به  كلی  طور  به  كه  است  نظريه هايی  انسانی  روابط  اصول  منظور 
انسانی مانند ديدگاه ها و احساسات، رويّه  ها، عواطف و روابط غيررسمی، نُرم هايی كه از روابط 
كاركنان،  عملكرد  بر  گروهی  تأثير  آمده  اند،  پديد  تصميم گيری  در  فرد  مشاركت  و  غيررسمی 
كار   انجام  به  افراد  هدايت  بر  مبتنی  رهبری  و  است  برخاسته  گروه  ميان  از  كه  اجتماعی  رهبری 
از  كه  است  نمره ای  انسانی  روابط  اصول  عملياتی،  تعريف  در   .(1383 (بهرنگی،  می پردازد 

طريق پرسشنامه اصول روابط انسانی به دست می آيد. 
بنابر تعريف نظری، بهره وری نسبت ستاده به داده، در دوره هايی از زمان با توجه شايسته 
سازمانی  و  فردی  كار  در  اثربخشی  و  كارايی  به  بهره وری  رو  اين  از  است.  كار  كيفيت  حفظ  به 
دلالت مي كند و اثربخشی يعنی دست يافتن به هدف ها و كارايی يعنی نيل به هدف ها با به كارگيری 

كمترين منابع (كنتز، اودانل؛ ص 68).
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عملكرد است كه توسط  اثربخشی  كارايی و  پژوهش،  عملياتی بهره وری در اين   تعريف 
و  هرسی  می شود.  سنجيده  است،  شده  ساخته  مدل «اچيو»  براساس  كه  سؤالی  پرسشنامه 33 

گلداسميت1 عوامل مؤثر بر بهره وری منابع انسانی را در واژه «اچيو»2 خلاصه می كنند:
1ــ توان؛ 2ــ وضوح يا شناخت؛ 3ــ كمك (حمايت سازمانی)؛ 4ــ تمايل (انگيزش)؛ 5ــ 

ارزيابی؛  6ــ اعتبار؛ 7ــ محيط (سازگاری محيطی).
بايد گفت كه در زمينه اين پژوهش علاوه بر مدل «اچيو» از هرسی و گلداسميت، مدل های 
ديگری نيز وجود دارند؛  مدل «دسلر»3 (1980) در عوامل مؤثر بر عملكرد و بهره وری نيروی انسانی 
كاركنان،  بهره وری  بر  مؤثر  عوامل  مهم  ترين  عنوان  به  انگيزه  و  توانايی  در  و «دوبرين»4 (1988) 
«كامينگ و شوآب»5(1973) در بررسی عوامل مؤثر بر عملكرد و بهره وری نيروی انسانی، «ويك 
هيو»6 (1988) در روشن بودن هدف و پذيرش آن از سوی كاركنان به عنوان عوامل مؤثر بر بهبود 
اينسورث»8و«انويل  «ميوری  ماهواره ای،  الگوی  در   (1983) بلانچارد»7  و  «هرسی  عملكرد، 
اسميت»9در بهبود عملكرد و بهره وری نيروی انسانی، به شمار می  رود (امام جمعه،1376)؛ به 
دليل جامع بودن و انطباق بيشتر عناصر و مؤلفه های مدل «اچيو» نسبت به ديگر مدل ها و نيز ارتباط 
بيشتر آن با موضوع پژوهش و دقتی كه در معيارهای اندازه گيری دارد، از اين مدل استفاده كرديم.

پيشينه تحقيق
روحيه  افزايش  و  اشتياق  مدارس،  به  ويژه  آموزشی  محيط های  در  انسانی  روابط  وجود 
مطلوب و مثبت كاركنان (معلمان) را به دنبال دارد. مدارس كه مقاصد تعليم و تربيت را تعقيب 

1. Hersi and Goldsmith 
     2. ACHIEVE (Ability, Clarity, Help,Incentive, Evaluatioe, Validity, Environment  

3. Dessler,

4. Dubrin,

5. Comings & Schwab,

6. Vecchio,

7. Heresy & Blanchard, 

8. MurrayAinsworth

9. Nevile smith
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می كنند، مطلوب ترين محل برای بهره بردن از مفاهيم روابط انسانی هستند. اهداف سازمان های 
و  رهبران  می آيد.  به دست  آسان تر  انسانی،  روابط  مفاهيم  و  محتوا  كارگرفتن  به  با  آموزشی، 
مديران آموزشی بايد به ارزش شخصيت هر فرد ايمان و اطمينان عميق داشته باشند، زيرا اعتماد، 

اطمينان و احترام متقابل از عناصر اصلی برقراری روابط انسانی به شمار می  آيند.
از  پيش  آموزشی  مديران  است.  پرورش  و  آموزش  مديريت  از  مهمی  جزء  انسانی  روابط 
بحث درباره روابط انسانی بايد «شيوه تفكر اساسی» داشته باشند و همه افراد را با ارزش بدانند 
و اين باور را  در رفتارشان متجلی كنند. به عبارت ديگر برای مدير مدرسه كافی نيست كه فقط 
آموزان،  دانش  به  درباره  اعتقادش  از  می شود  تشكيل  تحصيلی  سال  آغاز  از  پيش  كه  جلساتی  در 
را  اعتقاد  اين  بايد  بلكه  كند،  صحبت  آنان  با  مؤثر  انسانی  مناسبات  رعايت  و  معلمان  والدين، 
عادتی  صورت  به  نگرش هايی  چنين  می شود  سبب  جريان  اين  دهد.  نشان  خود  رفتار  با  روز  هر 

مطلوب در كاركنان ايجاد شود.
حقيقت اين است كه روابط انسانی خوب، عرضه نيّت خوب و مطلوب است. انسانيت را 
بايد در داشتن روابط انسانی مشاهده كرد (دانيل گريفيت، 1956). موفقيت يك مدرسه با روابط 
انسانی كه در آن مدرسه اشباع می  شود، همراه است. چنانچه در برقراری روابط انسانی ارتباط 
دو طرفه نباشد، همه تكنيك های روابط انسانی بی فايده خواهند شد. برای مدير تنها كافی نيست 
كه از علايق خويش سخن بگويد، بلكه بايد با رفتار خود علاقه  اش را نشان دهد و اين احساس 
را در محيط كار پديد آورد كه بايد احترام متقابل هميشه وجود داشته باشد. مديری كه رفتارش، 
نادرستی گفتارش را ثابت می كند، مشكل می  تواند روابط انسانی و ارتباط مطلوب را ميان خود 
و كاركنان پديد آورد. جمله معروفی است كه می گويد «انتظار نداشته باش مردم حرف هايت را 

بشنوند، ولی اعمالت را ناديده بگيرند».
روابط  گسترش  در  متقابل  احترام  با  توأم  محيط  خَلق  و  خوب  نيت  و  اراده  داشتن  لزوم   
و  خير  نيت  شرط  دو  كاركنان  و  مدير  ميان  ارتباط  و  انسانی  روابط  برقراری  برای  است.   بديهی 
متقابل ضرورت دارد، اما اين دو مقوله به هيچ وجه كافی به نظر نمی رسند، زيرا اين دو  احترام 

شرط به تنهايی نمی توانند تمام مفهوم وسيع روابط را در بر گيرند (همان). 
علاوه بر تعابير فوق سه تعريف برای روابط انسانی ارائه می شود تا نكات ضروری برای 

ايجاد روابط انسانی در مديريت به خوبی روشن شود. 
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كيمبل وايلز1 می گويد:«مدير و رهبر آموزشی بايد به ارزش شخصيت ديگران اعتقاد داشته باشد و 
به خواسته ها و احساسات معقول آن ها احترام بگذارد و بداند زندگی و كار با هم آميخته اند و رضايت خاطر 

در كار می تواند تا حد زيادی رضايت زندگی را فراهم كند»(كيمبل وايلز،مترجم طوسی،1383).
مهارت  دادن  توسعه  انسانی،  روابط  حاضر،  حال  می  گويد: «در  برگر (1934)2  روتليز 
مهارت  كند.  سازگار  خود  اجتماعی  محيط  با  را  خويش  چگونه  بياموزد  شخص  تا  است  عملی 
انسانی يعنی قابليت برقراری ارتباط با عقايد و احساسات ديگران، تا با دريافت پاسخ مطلوب و 

ايجاد ارتباط از سوی ديگران، خوی اجتماعی بودن در او پرورش يابد».
گذاردن  احترام  و  كردن  رفتار  شيوه  از  است  عبارت  انسانی  «روابط  می  گويد:  بوی كين3 
روابط  در  شده اند.  موقعيت ها  اين  خَلق  سبب  كه  گروه هايی  يا  افراد  اجتماعی،  موقعيت های  به 
و  فرهنگی  اقتصادی،  يا  اجتماعی  طبقات  اخلاقی،  نژادی،  اختلاف  يافته،  سازمان  انسانی 
آموزشی مطرح نيست، بلكه احترام گذاشتن بر شخصيت فرد و محترم شمردن ارزش های انسانی 

افراد مهم است».
 سه تعريف فوق، گويای بسياری از تعاريف روابط انسانی در رشته های گوناگون است. 
اما دانيل گريفيث معتقد است تعريفی كه از روابط انسانی ارائه می كند تا اندازه ای با سه تعريف 
متقابل،  احترام  بنيان های  بر  مديريت  در  خوب  انسانی  می گويد: «روابط  او  دارد.  تفاوت  فوق 
مدير  برای  و  است  استوار  فردی  شخصيت های  و  انسانی  شئون  و  ارزش ها  به  ايمان  خير،  نيت 
قرار  كه  اجتماعی  موقعيت  هر  در  ديگران  با  خودش  ارتباط  در  را  مهارت ها  كه  دارد  ضرورت 

گرفته، پرورش دهد» (طوسی،1383).
فرد،  شغل،  ماتريس،  در  مدرسه  مديريت  گانه  سه   ابعاد  مفهوم  گفت  می توان  بنابراين 
پرورش  و  آموزش  در  مديريت  است.  معنا دار  زمان  و  توالی  فرايند،  محتوا،  اجتماعی،  محيط 
(مدرسه) از سه مهارت فنی، انسانی و ادراكی پيروی می كند. برای موفقيت مدير، مهارت های 
انسانی و ادراكی بيشتر از مهارت فنی نقش دارند. در مدرسه روابط انسانی خوب بر اساس نيت 
خير و احترام متقابل، ايمان به شأن و ارزش انسانی و شخصيت افراد استوار است. مدير نياز دارد 

1. Kimball Wiles

2. Roethles Berger

3. Boykin
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در رابطه خويش و ديگران و نيز با محيط اجتماعی كه در آن قرار دارد، مهارت های مورد نظر را 
پرورش و بهبود بخشد. اين مهارت ها اجزاء وحدت يافته  شخصيت مدير هستند و احتمالاً روابط 

انسانی از راه شناخت محتوا، پرورش می يابند (بخشی ، 1373).
روحيه،  اختيار،  قدرت،  ادراك،  ارتباطات،  انگيزش،  شامل  انسانی  روابط  محتوای   
است.  عواطف  و  رويّه ها  احساسات،  ديدگاه ها،  آن،  اصول  و  ابعاد  و  رهبری  و  تصميم گيری 
روابط  ايجاد  در  خويش  شايستگی  موضوع  ها،  اين  از  بهره گيری  و  استفاده  با  می تواند  مدير 

انسانی، را نشان دهد (همان).
با  كاركنان  كاری  زندگی  كيفيت  رابطه  عنوان «بررسی  با  پژوهشی  آملی (1380)،  فرينا   
نوع  دو  او  اندازه گيری  ابزار  كه  داد  انجام  رودهن»  واحد  اسلامی  آزاد  دانشگاه  كاركنان  عملكرد 

پرسشنامه در زمينه كيفيت زندگی كاری و عملكرد كاركنان بود؛ نتايج تحقيق او عبارتند از:
 1ــ ميان كيفيت زندگی كاركنان با عملكرد آن ها همبستگی معناداری وجود دارد.

 2ــ ميان آموزش ضمن خدمت، مشاركت كاركنان در امر تصميم  گيری، پرداخت منصفانه 
و امنيت شغلی با عملكرد كاركنان همبستگی مثبت و معناداری وجود دارد.

 پژوهش وحيدرضا نبی زاده (1380)، درباره « بررسی تأثير كيفيت زندگی كاری بر ميزان 
بهره وری از ديدگاه كاركنان سازمان مسكن و شهرسازی استان مازندران» است. او به اين نتيجه 

دست يافت كه كيفيت زندگی كاری موجب ارتقای بهره وری می  شود. 
حسن تهامی(1374)، در پژوهشی با عنوان « بررسی اثرات كيفيت زندگی كاری بر روی 
بهره وری كاركنان بانك های كشور» كه با استفاده از پرسشنامه و با توجه به اين سؤال كه «آيا ميان 
بهبود كيفيت كاری در بانك های كشور با بهره وری كاركنان آن ها رابطه وجود دارد؟» به نتايج زير  

دست يافت: 
1ــ بهبود كيفيت كاری بانك های كشور موجب افزايش بهره وری آنان می شود.

 2ــ در سطوحی كه بهره وري شان بالاست، مشتريان رضايت بيشتری دارند.
كاری  كيفيت زندگی  تأثير  پژوهشی با عنوان «بررسی  رستگاری(1378)، در  حسينعلی   
كه  فرضيه  اين  با  آباد»،   نجف  شهرستان  درمان  و  بهداشت  شبكه  در  شاغل  كاركنان  عملكرد  بر 
به  است»  مؤثر  درمان  و  بهداشت  شبكه  در  شاغل  كاركنان  عملكرد  بر  كاری  زندگی  «كيفيت 
درصد،   5 خطای  سطح  در  عملكرد  با  كاركنان  كاری  زندگی  كيفيت  ميان  كه  رسيد  نتيجه  اين 
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همبستگی معناداری وجود دارد و به عبارت ديگر با افزايش كيفيت زندگی كاری، ميزان عملكرد 
كاركنان افزايش می يابد. اكبری (1384)، در پژوهشی با  عنوان «رابط بين رفتارهای سازمانی 
با خدمات بهره وری كاركنان مدارس» در دانشگاه آزاد اسلامی واحد ورامين، با استفاده از مدل 
آماری رگرسيون چند متغيری، تحليل واريانس و t ، دو گروه مستقل  يافته های خود را بدين ترتيب 
عنوان كرد كه رفتارهای سازمانی، رابطه معنا داری با بهره وری نشان می دهند، بدين ترتيب كه با 

رعايت رفتارهای سازمانی، بهره وری نيز افزايش می يابد.
آزاد  دانشگاه  در  را  خود  ارشد  كارشناسی  پايان نامه  سال (1380)،  در  كارگر  هم چنين، 
شركت آب  سازمانی» در  بهره وری  مديريت با  كرمان با عنوان «بررسی رابطه بين  اسلامی واحد 
فرضيه ها  آزمون  به  پيرسون  همبستگی  آماری  مدل  از  استفاده  با  كه  كرد  مطرح  كرمان،  استان 

پرداخت؛ نتايج پژوهش او نشان می دهد:
 1ــ ميان سبك های اجتنابی و گذشته با سابقه خدمت رابطه معنا داری وجود دارد. 

2ــ ميان بهره وری با سبك اجتنابی رابطه معنا داری وجود دارد.
 3ــ ميان بهره وری با سبك اجتنابی در سطح 5 درصد، رابطه معنا داری وجود دارد.

 4ــ ميان بهره وری با سبك همكاری رابطه معنا داری وجود دارد. 
فتمن1 (2007)، در مطالعات خود با عنوان «بررسی ارتباط بين فضای سازمانی (اصول 
دريافت  رگرسيون  آماری  روش  از  استفاده  با  مديران»،  بهره وری  و  سازمان)   بر  حاكم  انسانی 
و  است  متمركز  تصميم  گيری  آن ها  در  كه  سازمان)  در  حاكم  انسانی  سازمانی (اصول  فضاهای 
شغلی و  رضايت  بهره وری،  دارد،  زيادی قرار  رويّه  های  قوانين و  نظارت  تحت  كاركنان،  رفتار 

خلاقيت كاهش يافته، نگرش منفی درباره گروه كاری افزايش می يابد.
استخدام  كاركنان،  شغلی  رضايت  بر  مديريت  سبك  لين2 (1995)، «تأثير  گری  دنيس   
و بهره وری در زندان كنتاكی» را مورد مطالعه قرار داد. با استفاده از مدل آماری تحليل عاملی، 
نتيجه اين تحقيق نشان داد مهم ترين عامل در رضايت شغلی درجه قدرتمندی بود كه مستقيم يا غير 

مستقيم در بهره وری تأثير می گذاشت (به نقل از پايدار، 1378).
 تحقيق الكسی3 (2005)،  درباره «بررسی عوامل مؤثر بر بهره وری مديران در سازمان های 
1.  Fetman 
2. Dennis, Gary Lyun

3.  Alexi
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گرفت،  كانونی صورت  رگرسيون  آماری  استفاده از مدل  آريزونا» كه با  دانشگاه  دولتی واقع در 
نشان داد عملكرد ادراكی يكی از خرده مقياس  هايی است كه در ارتباط با بهره وری ضريب بالايی 
بهره وری  افزايش  نيز در  سازمان  بر  حاكم  انسانی  روابط  نقش  نتيجه گرفت كه  او  هم چنين  دارد. 
اطمينان  سطح  در  بهره وری  با  سازمان  در  حاكم  انسانی  روابط  ميان  ارتباط  زيرا  نيست،  بی  تأثير 

95 درصد گزارش شده است.
با  كاركنان»،  بهره وری  در  مؤثر  عوامل  «بررسی  عنوان  با   ،(2007) سكرو1  تام  تحقيق 
استفاده از مدل آماری تحليل عاملی تعيين كرد حاكم بودن روابط انسانی اصولی از عوامل مؤثر بر 

بهره وری مديران بود كه ارتباط ميان عوامل موفق با بهره وری را در سطحα= 0/01 نشان داد.
 كرامنت2  (2006)، نيز در تحقيقی درباره «بررسی ارتباط بين برقراری اصول روابط انسانی 
سازمان های  مديران  تمامی  را  حاضر  تحقيق  آماری  جامعه  سازمان»،  در  بخشی  اثر  و  بهره وری  با 
خصوصی در بر گرفته كه با استفاده از مدل آماری تحليل مسير نشان داد كه نظارت ارتباط معنا داری  
با بهره وری و برقراری اصول انسانی ارتباط معنا داری را با اثربخشی نشان می دهد كه در اين ميان 
ضريب همبستگی ميان بهره وری با نظارت (0/56) بيشتر از ضريب همبستگی ميان برنامه ريزی 

با اثربخشی (0/32) است. 
از سوی ديگر،  كيوكاپلر3 (2001) در تحقيقی كه درباره «بررسی عوامل مؤثر در بهره وری 
كاركنان» انجام داد، با استفاده از مدل آماری تحليل عاملی، مشخص كرد سبك رهبری، وجود 

نيروهای متخصص و سازماندهی از عوامل مؤثر بر بهره وری هستند.
  لين4 (2006) نيز در تحقيقی با عنوان « بررسی عوامل مؤثر بر بهره وری نيروی انسانی»، 
از:  عبارتند  انسانی  نيروی  بهره وری  در  مؤثر  عوامل  كرد  تعيين  عاملی  تحليل  روش  از  استفاده  با 
و  متخصص  نيروهای  از  استفاده  انسانی،  اصول  برقراری  سازماندهی،  رهبری،  سبك های 

مهارت های مديران.
قابل  مقوله  و  موضوع  مديران،  بهره  وری  و  انسانی  روابط  اجزای  رابطه  بررسی  بنابراين 

اعتنايی به شمار آيد كه در اين پژوهش به آن می  پردازيم.
1. sekro 
2.  Crament

3. Cupllor

4. Lin
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روش تحقيق 
پژوهش حاضر در حيطه پژوهش های توصيفی از نوع همبستگی به شمار آيد كه با استفاده 
دبيران  و  مديران  همه  نظر  مورد  آماری  جامعه  است.  شده  اجرا  ساخته  محقق  پرسشنامه  دو  از 
دبيرستان های دولتی دخترانه مناطق 22  گانه شهر تهران بوده  اند كه تعداد مديران 1110 نفر و تعداد 
دبيران آن ها 6103 نفر است. نمونه آماری اين تحقيق 100 نفر از مديران و 500 نفر از دبيران آن ها 
(به ازای هر مدير پنج دبير) هستند كه توسط جدول حجم نمونه مورگان به روش تصادفی در ميان 

مديران و دبيران  انتخاب شده اند و نسبت مدير و دبير به صورت طبقه ای 5 به 1 است.
ابزار اندازه گيری در اين پژوهش دو پرسشنامه محقق ساخته است كه يكی از پرسشنامه ها 
برای سنجش بهره وری، 33 سؤال را كه بر اساس مدل «اچيو»، با ابعاد توان، وضوح، كمك، 
سؤالات  آن  به  بايد  مديران  و  می  شود  شامل  شده  اند،  طراحی  محيط  و  اعتبار  ارزيابی،  تمايل، 

پاسخ دهند.
پرسشنامه ديگر برای سنجش اصول روابط انسانی به كار می رود كه سؤالات آن با استفاده 
و  تهيه  مديران  انسانی  روابط  اصول  رعايت  زمينه  در  درجه ای  نوع 5  از  سؤالی  پرسشنامه 30  از 
تدوين شده است و دبيران به سؤالات آن پاسخ می  دهند. ضريب آلفا برای پرسشنامه مربوط به 
بهره وری 0/91 و ضريب آلفا برای پرسشنامه مربوط به روابط انسانی 0/91 است كه ضرايب 

اعتبار مطلوبی به شمار می  آيند.  
در بخش توصيفی، در راستای تجزيه و تحليل داده های حاصله نيز از شاخص های آماری 
(دامنه  پراكندگی  شاخص های  ميانگين)،  و  ميانه  (نما،  مركزی  گرايش  شاخص های  هم چون 
تغييرات، واريانس و انحراف معيار) و شاخص های توزيع (خطای معيار، ضريب كجی و ضريب 
كشيدگی) استفاده شده است؛ در راستای تحليل های استنباطی نيز از مدل آماری رگرسيون تك 
با  انسانی  روابط  (اصول  متغيرها  ميان  رابطه  بررسی  برای  پيرسون  همبستگی  جای  به  متغيری 
متغيرها  ميان  آيا  می گويد  ما  به  پيرسون  همبستگی  زيرا  شد،  استفاده  آن)  مؤلفه های  و  بهره وری 
ضريب  دارد،  وجود  رابطه  می  كند  بيان  اينكه  بر  علاوه  رگرسيون  اما  نه؛  يا  دارد  وجود  رابطه 

رگرسيون را نيز مشخص می كند. بنابراين يافته های آن به شرح زير است: 
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يافته ها
جدول ١ــ توصيف خرده مقياس های مرتبط با «اصول رو ابط انسانی» و «بهره وری»

خرده مقياس
شاخص های توزيعشاخص های پراكندگیشاخص های گرايش مركزی

ميانگينميانهنما
 دامنه
تغييرات

واريانس
 انحراف
معيار

 خطای
معيار

 ضريب
كجی

 ضريب
كشيدگی

0/38-0/78-127113/50108/18110636/5425/221/16اصول روابط انسانی

0/13-0/34-121212/2583/241/800/18توان مديران

0/980/02-141312/69104/072/010/20وضوح (ادراك نقش)

0/20-0/09-232322/481914/833/850/39كمك (حمايت سازمانی)

0/770/01-282322/462328/745/360/53تمايل (انگيزش يا ميل) مديران

0/750/32-212120/271611/733/420/34ارزيابی مديران

0/380/06-191918/32148/712/950/30اعتبار تصميم گيری مديران

0/35-0/68-141312/1495/812/410/24سازگاری محيطی مديران

0/870/80-133121119/9876256/25161/68بهره وری

با توجه به جدول فوق و با تأكيد بر اينكه تفاوت اندكی ميان نما، ميانه و ميانگين وجود دارد 
و از آنجا كه ميزان ضريب كجی و ضريب كشيدگی كمتر از رقم 1 است، می توان گفت كه توزيع 
فوق، مفروضه نرمال بودن را دارد و می توان از ميانگين به  عنوان معرف  شاخص گرايش مركزی 

استفاده كرد و از مدل های آمار پارامتريك بهره برد. 

جدول شماره ٢ــ رگرسيون تك متغيری
بررسی پيش بينی «بهره وری مديران» از طريق «اصول روابط انسانی» 

 منبع
تغييرات

 مجموع
مجذورات

 درجه
آزادی

 ميانگين
مجذورات

ميزان
F

سطح
معنا داری

٢٧٧٢/٨٧١٢٧٧٢/٨٧رگرسيون
۱۴/۸۷٠/٠٠١

١٤٧٢٥/٤٤٧٩١٨٦/٣٩باقيمانده
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سطح  ميزان رقم F به  دست  آمده (14/87)، كه در  بر  تأكيد  با  فوق و  با توجه به جدول 
از  مديران»  «بهره وری  پيش بينی  توان  دبيران  ديدگاه  از  گفت  می توان  است،  معنا دار   α=0/01
طريق «اصول روابط انسانی»  وجود دارد. از اين رو، جدول ضرايب رگرسيون مطرح می  شود.

جدول شماره ٣ــ ضرايب رگرسيون پيش بينی «بهره وری مديران» از طريق «اصول روابط انسانی» 

 ضريبBميزان  متغير پيش بينی كنندهمتغير ملاك
سطحtميزان  بتا

معنا داری
٩١/٦٧٠/٣٩٣/٨٥٠/٠٠١اصول روابط انسانیبهره وری

با توجه به ضريب رگرسيون تك متغيری با روش ورود همزمان می توان گفت ميان «اصول 
روابط انسانی» با «بهره وری» مديران، ارتباط مثبت و معناداری مشاهده می شود. بدين ترتيب كه 

از ديدگاه دبيران با رعايت «اصول روابط انسانی»، «بهره وری» در مديران افزايش می يابد. 

جدول شماره ٤ــ رگرسيون تك متغيری
بررسی پيش بينی «توان مديران» از طريق «اصول روابط انسانی» 

 مجموعمنبع تغييرات
مجذورات

 درجه
آزادی

 ميانگين
مجذورات

ميزان
F

سطح
معنا داری

٠/٠٦١٠/٠٦رگرسيون
۰/۰۲٠/٨٨٢

٢٧٠/٩٨٨٧٣/١١باقيمانده
سطح  ر  د كه   ، (0 /0 2 )F قم  ر ن  ا ميز بر  كيد   تأ با  و   فوق  ل  و جد به  جه  تو با 
α=0/01 معنا دار نيست، می توان گفت از ديدگاه دبيران توان پيش بينی «توان مديران» از طريق 

«اصول روابط انسانی» وجود ندارد.  
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جدول شماره ٥ــ رگرسيون تك متغيری
  بررسی پيش بينی «كمك (حمايت سازمانی)» از طريق «اصول روابط انسانی»

 مجموعمنبع تغييرات
مجذورات

 درجه
آزادی

 ميانگين
مجذورات

ميزان
F

سطح
معنا داری

١/٤٣١١/٤٣رگرسيون
۰/۰۹٠/٧٥٣

١٢٢٢/٢٩٨٥١٤/٣٨باقيمانده
سطح  در  كه   ،(0/09)  F رقم ميزان  بر  تأكيد  با  و  فوق  جدول  به  توجه  با 
(حمايتی  «كمك  پيش بينی  توان  دبيران  ديدگاه  از  گفت  می توان  نيست،  معنا دار   α=0/01

سازمانی)» از طريق «اصول روابط انسانی» وجود ندارد. 

جدول شماره ٦ــ رگرسيون تك متغيری
 بررسی پيش بينی «اعتبار تصميم گيری مديران» از طريق «اصول روابط انسانی»

 مجموعمنبع تغييرات
مجذورات

درجه
آزادی

 ميانگين
مجذورات

ميزان
F

سطح
معناداری

٦/٦٣١٦/٦٣رگرسيون
۰/۸۰٠/٣٧

٦٨٠/٥٩٨٣٨/٢٠باقيمانده

F    (0/80) كه  در  سطح  رقم  ميزان  بر  تأكيد  با  و  فوق  جدول  به  توجه  با 
تصميم گيری  «اعتبار  پيش بينی  توان  دبيران  ديدگاه  از  گفت  می توان  نيست،  معنا دار   α=0/01

مديران» از طريق «اصول روابط انسانی» وجود ندارد. 
جدول شماره ٧ــ رگرسيون تك متغيری

بررسی پيش بينی «وضوح (ادراك نقش)» از طريق «اصول روابط انسانی» 

 مجموعمنبع تغييرات
مجذورات

درجه
آزادی

 ميانگين
مجذورات

ميزان
F

سطح
معنا داری

١٦/٥٤١١٦/٥٤رگرسيون
۴/۹۶٠/٠٢٨

٢٨٦/٣٢٨٦٣/٣٢باقيمانده
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گفت  می توان  است،  معنا دار   α=0/01 سطح  در  كه   ،(4/96) F رقم  ميزان  بر  تأكيد  با 
وجود  انسانی»  روابط  طريق «اصول  از  نقش)»  پيش بينی «وضوح (ادراك  توان  دبيران  ديدگاه  از 

دارد. از اين رو، جدول ضرايب رگرسيون مطرح می شود.

جدول شماره ٨ ــ ضرايب رگرسيون پيش بينی «وضوح (ادراك نقش)» از طريق «اصول روابط انسانی»  

 ضريبBميزان متغير پيش بينی كنندهمتغير ملاك
سطح tميزانبتا

معنا داری
 وضوح (ادراك

٠/٠١٠/٢٣٢/٢٢٠/٠٢٨اصول روابط انسانینقش)

با توجه به ضريب رگرسيون تك متغيری با روش ورود همزمان می توان گفت  ميان «اصول 
معنا داری مشاهده می شود.  مثبت و  مديران، ارتباط  انسانی» با «وضوح (ادراك نقش)»  روابط 
انسانی»، «وضوح (ادراك نقش)» در  روابط  رعايت «اصول  دبيران با  ديدگاه  ترتيب كه از  بدين 

مديران نيز افزايش می يابد. 

جدول شماره ٩ــ رگرسيون تك متغيری
بررسی پيش بينی «تمايل (انگيزش يا ميل) مديران» از طريق «اصول روابط انسانی» 

 منبع
تغييرات

 مجموع
مجذورات

 درجه
آزادی

 ميانگين
مجذورات

ميزان
F

سطح
معنا داری

٨٧٣/٧٩١٨٧٣/٧٩رگرسيون
۵۳/۰۸٠/٠٠١

١٤٣٢/١٦٨٧١٦/٤٦باقيمانده
سطح  در  كه   ،(53/08)  F رقم ميزان  بر  تأكيد  با  و  فوق  جدول  به  توجه  با 
α=0/01 معنادار است، می توان گفت از ديدگاه دبيران توان پيش بينی «تمايل (انگيزش يا ميل) 
مديران» از طريق «اصول روابط انسانی» وجود دارد. از اين رو، جدول ضرايب رگرسيون مطرح 

می شود.
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طريق «اصول  از  مديران»  ميل)  يا  پيش بينی «تمايل (انگيزش  رگرسيون  ضرايب  ١٠ــ  شماره  جدول 
روابط انسانی»

 

 متغير پيش بينیمتغير ملاك
سطح   tميزان ضريب بتاBميزان كننده

معنا داری
٠/١٤٠/٦١٧/٢٨٠/٠٠١اصول روابط انسانی تمايل (انگيزش يا ميل)

با توجه به ضريب رگرسيون تك متغيری می توان گفت ميان «اصول روابط انسانی» با «تمايل 
ديدگاه  از  كه  ترتيب  بدين  می شود.  مشاهده  معناداری  مثبت  ارتباط  مديران،  ميل)»  يا  (انگيزش 
دبيران با رعايت «اصول روابط انسانی»، «تمايل (انگيزش يا ميل)» در مديران نيز افزايش می يابد. 

جدول شماره ١١ ــ رگرسيون تك متغيری
بررسی پيش بينی «ارزيابی مديران» از طريق «اصول روابط انسانی» 

 منبع
تغييرات

 مجموع
مجذورات

 درجه
آزادی

 ميانگين
مجذورات

ميزان
F

سطح
معنا داری

٢٢٠/٣٠١٢٢٠/٣٠رگرسيون
۲۶/۵۶٠/٠٠١

٧٢٩/٧٩٨٨٨/٢٩باقيمانده

با  توجه  به  جدول  فوق  و  با    تأكيد  بر  ميزان  رقم F  (26/56)،  كه  در  سطح  α=0/01 معنا دار 
است، می توان گفت كه از ديدگاه دبيران توان پيش بينی «ارزيابی مديران» از طريق «اصول روابط 

انسانی»  وجود دارد. از اين رو، جدول ضرايب رگرسيون مطرح می شود.

جدول شماره ١٢ــ ضرايب رگرسيون پيش بينی «ارزيابی مديران» از طريق «اصول روابط انسانی»  

سطحtميزان ضريب بتاBميزان متغير پيش بينی كنندهمتغير ملاك
معنا داری

٠/٠٧٠/٤٨٥/١٥٠/٠٠١اصول روابط انسانیارزيابی مديران
با  انسانی»  روابط  «اصول  ميان  گفت  می توان  متغيری  تك  رگرسيون  ضريب  به  توجه  با 
«ارزيابی» مديران، ارتباط مثبت معنا داری مشاهده می شود. بدين ترتيب كه از ديدگاه دبيران با 

رعايت «اصول روابط انسانی»، «ارزيابی» در مديران نيز افزايش می يابد. 
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جدول شماره ١٣ــ رگرسيون تك متغيری
 بررسی پيش بينی «سازگاری محيطی مديران» از طريق «اصول روابط انسانی» 

 منبع
تغييرات

 مجموع
مجذورات

 درجه
آزادی

 ميانگين
مجذورات

ميزان
F

سطح
معنا داری

113/741113/74رگرسيون
26/010/001

384/74884/37باقيمانده

سطح  در  كه   ،(26/01)   F ميزان  رقم  بر  تأكيد  با  و  فوق  جدول  به  توجه  با 
محيطی  «سازگاری  پيش بينی  توان  دبيران  ديدگاه  از  گفت  می توان  است،  معنا دار   α=0/01
مديران» از طريق «اصول روابط انسانی» وجود دارد. از اين  رو، جدول ضرايب رگرسيون مطرح 

می شود.

جدول شماره ١٤ــ ضرايب رگرسيون پيش بينی «سازگاری محيطی مديران» از طريق 
  «اصول روابط انسانی»

 ضريبBميزان متغير پيش بينی كنندهمتغير ملاك
سطحtميزان بتا

معنا داری
0/050/475/100/001اصول روابط انسانیسازگاری محيطی مديران

با  انسانی»  روابط  «اصول  ميان  گفت  می توان  متغيری  تك  رگرسيون  ضريب  به  توجه  با 
«سازگاری محيطی» مديران، ارتباط مثبت و معنا داری مشاهده می شود. بدين ترتيب كه از ديدگاه 

دبيران با رعايت «اصول روابط انسانی»، «سازگاری محيطی» در مديران نيز افزايش می يابد. 

www.SID.ir



Arc
hi

ve
 o

f S
ID

93 بررسی رابطه ميان رعايت اصول روابط انسانی و بهره وری مديران دبيرستان های دخترانه شهر تهران

جدول شماره ١٥ــ t دو گروه مستقل
بررسی مقايسه ای «مؤلفه های بهره وری» مديران با تأكيد بر «سطوح تحصيلی»

 انحرافميانگينسطوحخرده مقياس
معيار

ميزان
t

 درجه
آزادی

سطح
معنا داری

توان مديران
12/241/54ليسانس و پايين تر

-0/08960/933
12/272/04فوق ليسانس و بالاتر

وضوح (ادراك نقش)
12/791/84ليسانس و پايين تر

0/46960/64
12/602/18فوق ليسانس و بالاتر

كمك (حمايت سازمانی)
21/933/26ليسانس و پايين تر

-1/41950/161
23/04334فوق ليسانس و بالاتر

 تمايل (انگيزش يا ميل)
مديران

23/045/27ليسانس و پايين تر
1/05970/292

21/905/44فوق ليسانس و بالاتر

ارزيابی مديران
20/463/14ليسانس و پايين تر

0/55980/582
20/083/70فوق ليسانس و بالاتر

 اعتبار تصميم گيری مديران
18/802/03ليسانس و پايين تر

1/59930/114
17/853/59فوق ليسانس و بالاتر

سازگاری محيطی مديران
12/202/44ليسانس و پايين تر

0/24980/805
12/082/40فوق ليسانس و بالاتر

بهره وری
120/8412/35ليسانس و پايين تر

0/50880/615
119/1319/08فوق ليسانس و بالاتر

ميان  گفت  می توان  آمده،  دست  به   t مقادير  ميزان  بر  تأكيد  با  و  فوق  جدول  به  توجه  با 
روابط  اصول  تأثير  به  نسبت  بالاتر  و  ليسانس  فوق  با  پايين تر  و  ليسانس  نمونه های  ميانگين های 
انسانی بر مؤلفه های بهره وری «توان مديران، وضوح (ادراك نقش)، كمك (حمايت سازمانی)، 
تمايل (انگيزش يا ميل) مديران، ارزيابی مديران، اعتبار تصميم گيری مديران و سازگاری محيطی 
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مديران» تفاوت معنا داری (در سطح α=0/05) وجود ندارد. بنابراين، با توجه به اينكه ميانگين 
هر دو گروه (نمونه های ليسانس و پايين تر و فوق ليسانس و بالاتر) يكسان است، ديدگاه نمونه های 
ليسانس و پايين تر و فوق ليسانس و بالاتر نسبت به ميزان تأثير اصول روابط انسانی بر بهره وری 

مديران به يك ميزان می  باشد. 

جدول شماره ١٦ــ تحليل واريانس يك طرفه
بررسی مقايسه ای «مؤلفه های بهره وری» مديران با تأكيد بر «سن»

 انحرافميانگينسطوحمتغير
سطحFميزان   معيار

معنا داری

توان مديران

3013/101/65 تا 41 سال

3/060/050 4211/921/80 تا 50 سال

5112/111/80 سال به بالا

وضوح (ادراك نقش)

3013/351/56 تا 41 سال

1/550/217 4212/632/18 تا 50 سال

5112/352/04 سال به بالا

كمك (حمايت سازمانی)

3023/453/69 تا 41 سال

2/010/140 4221/514/24 تا 50 سال

5122/652/96 سال به بالا

 تمايل (انگيزش يا ميل)
مديران

3025/303/82 تا 41 سال

3/870/024 4221/685/67 تا 50 سال

5121/655/24 سال به بالا

ارزيابی مديران

3021/552/94 تا 41 سال

2/240/112 4219/593/38 تا 50 سال

5120/143/64 سال به بالا
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 اعتبار تصميم گيری
 مديران

3019/382/61 تا 41 سال

1/700/188 4217/852/84 تا 50 سال

5118/263/22 سال به بالا

 سازگاری محيطی
مديران

3012/702/22 تا 41 سال

4/630/012 4211/332/62 تا 50 سال

5112/821/96 سال به بالا

بهره وری

30128/889/07 تا 41 سال

4/520/014 42115/5618/01 تا 50 سال

51119/5714/90 سال به بالا

با توجه به جدول فوق و با تأكيد بر ميزان مقادير F می توان گفت ميان ميانگين های نمونه ها 
تمايل  مديران،  توان  مؤلفه های  بر  انسانی  روابط  اصول  تأثير  به  نسبت  گوناگون  سنی  سطوح  با 
معنا داری (در  تفاوت  كل)  بهره وری (در  و  مديران  محيطی  سازگاری  مديران،  ميل)  يا  (انگيزش 
سطح α=0/05)وجود دارد. بنابراين با رجوع به ميانگين نمونه های 30 تا 41 سال، 42 تا 50 سال 
و 51 سال به بالا، مطرح می شود كه نمونه های 30 تا 41 سال بيشتر از ديگر سطوح سنی به ميزان 

تأثير اصول روابط انسانی بر بهره وری مديران تأكيد كرده اند. 
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جدول شماره ١٧ــ تحليل واريانس يك طرفه
بررسی مقايسه ای «مؤلفه های بهره وری» مديران با تأكيد بر «سابقه كار»

 انحرافميانگينسطوحمتغير
سطحFميزان    معيار

معنا داری

توان مديران

12/521/80زير 6 سال

0/440/722
711/941/80 تا 12 سال

1312/271/67 تا 18 سال

1912/081/72 سال به بالا

وضوح (ادراك نقش)

12/341/91زير 6 سال

1/150/331
712/152/63 تا 12 سال

1313/171/66 تا 18 سال

19131/88 سال به بالا

كمك (حمايت سازمانی)

22/763/53زير 6 سال

0/270/846
721/844/46 تا 12 سال

1322/552/85 تا 18 سال

1922/093/86 سال به بالا

تمايل (انگيزش يا ميل) مديران

22/575/09زير 6 سال

0/640/59
720/885/17 تا 12 سال

1323/335/02 تا 18 سال

1923/166/27 سال به بالا

ارزيابی مديران

20/463/06زير 6 سال

0/710/545
719/213/59 تا 12 سال

1320/772/94 تا 18 سال

1920/334/26 سال به بالا
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 اعتبار تصميم گيری مديران

18/502/24زير 6 سال

0/220/877
717/782/67 تا 12 سال

1318/292/56 تا 18 سال

19184/17 سال به بالا

سازگاری محيطی مديران

12/380/48زير 6 سال

3/420/021
710/680/50 تا 12 سال

1312/720/47 تا 18 سال

1912/580/45 سال به بالا

بهره وری

121/722/97زير 6 سال

0/940/426
7114/163/68 تا 12 سال

13122/183/54 تا 18 سال

19118/474/40 سال به بالا

با توجه به جدول فوق و با تأكيد بر ميزان مقادير F می توان گفت ميان ميانگين های نمونه ها 
با سابقه خدمت متفاوت نسبت به تأثير اصول روابط انسانی بر مؤلفه سازگاری محيطی مديران 
تفاوت معنا داری (در سطح α=0/05) وجود دارد. بنابراين با رجوع به ميانگين نمونه ها با سابقه 
خدمت زير 6 سال، 7 تا 12 سال، 13 تا 18 سال و 19 سال به بالا می  توان گفت نمونه ها با سابقه 
خدمت 13 تا 18 سال بيشتر از مديران با ديگر سوابق خدمت به ميزان تأثير اصول روابط انسانی 

بر بهره وری مديران تأكيد كرده اند. 

نتيجه گيری 
نتايج تحقيقاتی مانند روتليز برگر (1934)، دنيس گری لين ( 1995)، كيو كاپلر(2001)، 
سكرو( 2007)،  تام  فتمن (2007)،  لين (2006)،   ،(2006 ) كرامنت   ،(2005 ) الكسی 
نشان می  دهند ميان برقراری اصول روابط انسانی با بهره وری و اثربخشی در سازمان ارتباط وجود 
دارد و با يافته  های تحقيق حاضر همسو هستند. تحقيقات داخلی مانند رستگاری (1378)، پايدار 
(1378) آملی (1380)، نبی زاده (1380)، اكبری (1384)، نيز از تاثيرگذاری عميق رعايت 
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و  سازمان  بهره وری  افزايش  با  همراه  آموزش  نظام  های  در  ويژه  به  مديران  انسانی  روابط  اصول 
كاركنان آن حكايت دارند. 

عامل  آموزش،  نظام های  بهره وری  تراز  افزايش  در  تأثيرگذار  گوناگون  عوامل  ميان  از 
رعايت اصول روابط انسانی از سوی مديران مدارس سهم تعيين كننده ای در موفقيت و بهره وری 
نظام آموزشی دارد. اين پژوهش كه رعايت اصول روابط انسانی را با عناصر مدل «اچيو» (توانايی 
مديران، ميزان شناخت مديران از شغل خود، ميزان حمايت سازمانی مديران، انگيزه مديران، 
قرار  بررسی  مورد   ( مديران  محيطی  سازگاری  مديران،  تصميم  گيری  اعتبار  مديران،  ارزيابی 

داد، به نتايج زير دست يافته است: 
روابط  اصول  ميان  معناداری  رابطه  آيا  كه  اصلی  سؤال  به  پاسخ  در  حاضر  پژوهش  نتايج 
انسانی با بهره وری مديران وجود دارد، با يافته  های تحقيق تهامی (1374) و اكبری (1384) نيز 
هم خوانی دارد،  نشان می  دهد ميان اصول روابط انسانی با بهره وری ارتباط معناداری هست. 
سكرو  فتمن (2007)  لين (2006)،  كرامنت (2006)،  الكسی (2005)،  تحقيقات  هم چنين 
(2007) و مارشال (2007 ) نيز ارتباط فوق را تأييد می  كند. در 7 سؤال فرعی كه به ترتيب هر 

يك از عناصر مدل «اچيو » بررسی شده  اند: 
1ــ ميان رعايت اصول روابط انسانی، با توان مديران رابطه معناداری وجود ندارد .

2ــ ميان رعايت اصول روابط انسانی،با وضوح (ادراك نقش) در مديران رابطه معناداری 
وجود دارد. 

3ــ ميان رعايت اصول روابط انسانی، با كمك(حمايت سازمانی)رابطه معناداری وجود ندارد. 
4ــ ميان رعايت اصول روابط انسانی، با تمايل (انگيزش يا ميل) رابطه معناداری وجود دارد. 

5 ــ ميان رعايت اصول روابط انسانی، با ارزيابی مديران رابطه معناداری وجود دارد . 
 ـميان  رعايت اصول روابط انسانی،با اعتبار تصميم  گيری مديران رابطه معناداری وجود ندارد.  6 ـ
 ـميان  رعايت اصول روابط انسانی، با سازگاری محيطی مديران رابطه معناداری وجود دارد . 7 ـ

انجام  كشور  ادبياتی كه در داخل و خارج از  پيشينه  پژوهش حاضر و  يافته  های  مقايسه       
گرفته است، نشان می  دهد تحقيقات متعددی درباره بهره وری و عوامل مرتبط با آن صورت گرفته 
عوامل،  آن  از  يكی  كه  می  پذيرد  تأثير  متعددی  عوامل  از  بهره  وری  آن ها  همه  براساس  كه  است 

اصول روابط انسانی است. 
را  انسانی  روابط  اصول  كه  مدارسی  مديران  می  دهد:  نشان  مجموع  در  حاضر  پژوهش 
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رعايت می  كنند و به روشنی با شناخت، تمايل يا انگيزش، فنون ارزيابی و سازگاری محيط آشنا 
هستند نسبت به مديران مدارسی كه فقط به توان، حمايت سازمانی و اعتبار تصميم گيری اهميت 

می دهند، بهره  وری بيشتری دارند. 
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