
 
 
 

  هاي مديريت تعارض و ساختار سازماني استراتژي
 

1 جفرهمنوچهر   

2ربابه بابابيك  
 

  چكيده
-ها، درجات مختلفي از سطوح اجرايي وجـود دارد و مـديران رده            اساساً در سازمان          

هاي مختلف در هر سطح بدليل سروكار داشتن با افراد جامعه و سرپرستي كاركنان در حيطـه                 
يكي از  . در سازمان خود روبرو هستند       يهاي فراوان ها و تعارض  زانه با چالش  رو ،خودنظارت  

هاي موفق، به كارگيري يك اسـتراتژي و شـيوه مناسـب            هاي رهبران سازمان   ترين ويژگي ممه
 –توصـيفي    حاضـر روش تحقيـق    .زا در سازمان اسـت    ها و عوامل اختلاف   برخورد با تعارض  

ن مـديران و مـسئولا    آنآمـاري  جامعـه . كاربردي است  پيمايشي و از نظر هدف –همبستگي 
 نمونه  و حجم  نفرند400است كه مجموعاً  شعبات تأمين اجتماعي مستقر در شهر تهران كليه

اندازه گيـري شـامل دو    اصلي ابزار. شد انتخاب تصادفي ساده گيري روش نمونه به ي نفر200
 اسـتراتژي هـاي مـديريت تعـارض و           بـه  )1( كـه پرسـشنامه      است )2( و   )1( :نوع پرسشنامه 

مـورد   كـاهش خطـا   بـراي  كـه  ديگـري  ابـزار . شود مربوط مي به ساختار )2(پرسشنامه شماره 
دست آمده پس   ه  اطلاعات ب . بوده است  مطالعه اسناد و مدارك و مصاحبه        ،گرفتاستفاده قرار   

 تحليـل و   مـورد Spss تحـت نـرم افـزار        يكـديگر  پرسشنامه با    دواز مقايسه تك تك سوالات      
) آزمـون واگرايـي  (متغيرها از آزمـون كـارل پيرسـن     ارتباط تعيين برايمحاسبه قرار گرفت و 

                                                      
  واحد تهران مركزي– عضو هيأت علمي دانشگاه آزاد اسلامي -1

  ركزي دانشگاه آزاد اسلامي واحد تهران م كارشناس ارشد مديريت دولتي-2
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  براساس نتايج بدست آمـده از . در نظر گرفته شد) 05/0(و سطح معني داري گرديد استفاده 

ي معن روابط به توجه  نهايتاً با و فرضيه هاي تحقيق مورد تاييد قرار گرفت،آزمون كارل پيرسن
 به كاركنـان  نگاهبين استراتژي هاي مديريت تعارض با ساختار سازماني نياز به آموزش،  داري

 و مــشاركت كاركنـان و اســتفاده از نظــرات آنــان در تــدوين اســتراتژي  يــي، بـا ديــد ســرمايه 
  .هاي غير محسوس احساس مي شود نظارت

  
  تارسازمانيهاي مديريت تعارض، ساخ مديريت تعارض، استراتژي: واژگان كليدي
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   مقدمه

 .دارند) تعامل(متقابل  رابطهبا يكديگر اي از عناصر يا عوامل است كه يك سيستم مجموعه
انـد  بدين معني است كه افراد و دواير سازماني به يكديگر وابـسته  ) تعامل(داشتن رابطه متقابل    

 بـين   عـارض ود ت يكي از موانع عمده تحقق هدف هاي يك سازمان وج         . و بايد با هم كار كنند     
 تعارض به عنوان جزيي لاينفك از زندگي سازماني تلقي مي شود كه اغلب بـه                .استآن  افراد  

 ـ ). 1380شـرمرهورن و ديگـران،      (علت ويژگي هـاي سـازماني پديـد مـي آيـد              تـرين  ماز مه
هاي موفق، به كارگيري يك استراتژي و شيوه مناسب برخـورد بـا             هاي رهبران سازمان   ويژگي
كـارگيري  بـه . )83 ،ص   1996بولـت ،     سـي (زا در سازمان اسـت       و عوامل اختلاف   هاتعارض

راستا با مأموريت سازمان باشـد، لـذا تعيـين نـوع             هم بايداستراتژي مناسب براي حل تعارض      
ساختار مناسب كه بتواند مدير را در راستاي دستيابي به اسـتراتژي خـويش يـاري رسـاند، از                   

ي ساختار سازمان. هاي رفاهي استها به خصوص سازمانسازمانترين وظايف مديران در  ممه
 لـذا ارائـه صـحيح    اسـت ترين عناصر دستيابي سازمان بـه اسـتراتژي       م به عنوان يكي از مه     نيز

 ـ     ،ساختاري كه بتواند استراتژي سازمان را به مرحله ظهور برساند          ت اسـت   بـسيار حـائز اهمي .
ها و حدود اختيارات و نيـز روابـط   ظايف و مسئوليتترين نقش ساختار سازماني، تعيين و ممه

نقش هاي افراد در سازمان سنگ زيـرين        . هاي آن سازمان است   كاركنان به منظور تأمين هدف    
 ,. (Robbey .ساختار سازماني بوده و روابط بين نقش هاست كه سـاختار را شـكل مـي دهـد    

1994, p.289)  يت مديريت و رهبـري اثـربخشهـاي   و كارآمـد و تعيـين شـيوه    با توجه به اهم
ترين م مسئله به عنوان يكي از مه      ها و اولويت اين   برخورد با اختلافات و تعارضات در سازمان      

از جهت ارگـانيكي يـا      (ها  هاي سازمان و به تبع آن هماهنگي صحيح ساختار سازمان         استراتژي
اي  اميـدوار اسـت پايـه      ، پژوهشگر بر آن شده است تا با بررسي و تحقيقي كه           )مكانيكي بودن 

پژوهان ديگر تكميـل گـردد      براي تحقيقات بعدي در آينده باشد و توسط پژوهشگران و دانش          
هـاي خـدماتي     يعني بهبود مـديريت در سـطح سـازمان         ،گامي كوچك در تحقق هدف ديرينه     

  .برداشته شود
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  طرح تحقيق

 دارد، وجـود  جـدي  مـسأله  يك بصورت تعارض ها سازمان از بسياري در : بيان مسئله  -1
 ولـي  گـردد،  سـازمان  انحلال موجب كه نباشد قدرتي چنان داراي اين پديده  جا همه در شايد

 بوجـود  را شـرايطي  يـا  بگـذارد  ناگوار اثرات سازمان، عملكرد بر تواند كه مي  نيست ترديدي
 »كـوهن «).1383رابينـز، (سازمان بسياري از نيروهاي كارآمد خـود را از دسـت بدهـد             كه آورد

 و آورد مـي  حـساب  به آن براي تهديدي يا تعارض در سازمان ها را در هم شكستن همكاري        
 انتظـار  مورد افراد روابط در هم و است طبيعي هم ها سازمان در بروز تعارض  كه است معتقد
 كـه  كند ادعا تواند نمي كسي و است ناپذير اجتناب امري پس تعارض ). Cohen,2004( است  

 و تعـارض  بـه  نـسبت  و مـديريت مـا     نگـرش  اساسي، نكته. شد ا نخواهد ي نشده روبرو آن با
 وعوامــل علــل اســاس بــر آن، بــودن نــاحق يــا و تــشخيص حــق و آن بــا درســت برخــورد

 آن از مطلـوبتر  بـرداري  بهـره  بـراي  درسـت  منطقـي و   حلـي  راه پيـشنهاد  و آن بوجودآورندة
ر دستيابي بـه اهـداف بـسيار         ساختار سازماني مناسب مي تواند د       ).1379نصراصفهاني،(است

هاي مديريت تعارض موجب تغيير در ساختار سازماني         تغيير در استراتژي   .حائز اهميت باشد  
ريزي شود كه اجراي استراتژي تسهيل گردد، بنـابراين          اي طرح  ساختار بايد به گونه   . مي شود 

عي بـه جهـت     سازمان تأمين اجتما  ). 82 ، ص    1386ديويد،  (ها خواهد بود     موجب اجراي آن  
دارا بودن نقش اساسي در تأمين امور رفاهي مردم، نيازمند هماهنگي صـحيح بـين سـاختار و                   

در صورت عدم وجود يكپارچگي در اين زمينه رسيدن به رضـايت مـشتريان              . استراتژي است 
گيـرد كـه     اهميت اين تحقيق از اين نكته منشاء مـي        .  بسيار مشكل خواهد بود    ربط  ذيسازمان  
ي دقيق استراتژي سـازمان تـأمين اجتمـاعي بـراي تعيـين سـوي عملـي كاركردهـا،                   با شناساي 
هاي مناسب در نظر گرفته شده و به تبع آن خدمات مناسب به مشتريان ايـن سـازمانِ                   ساختار
به اين دليل، اين پـژوهش كـه كـدام سـاختار سـازماني بـراي                . رسان ارائه خواهد شد    خدمت

 به صـورت يكـي از موضـوعات بـا اهميـت درآمـده               اجراي استراتژي مؤسسه مناسب است،    
هـاي مـديريت تعـارض و سـاختار          هدف اصلي اين پـژوهش تعيـين رابطـه اسـتراتژي          .است

ي در جامعـه آمـاري آن در        يسازماني در سازمان تأمين اجتماعي است تا بـا سـنجش معيارهـا            
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مديران و نوع   همچنين شناسايي استراتژي تعارض     .  تحليل شود  ،هاي مديريتي و سرپرستي    رده
ساختار سازماني نيز به عنوان هدف هاي فرعي در تحقيق حاضـر مـورد بررسـي قـرار گرفتـه            

  .است
  

  پيشينه نظري تحقيق و مباني  
هـا   وضعيتي است كه افراد متعامل در زمينه اهداف اصلي و فرعي و ارزش             :1تعارض) الف

ــد ــا يكــديگر اخــتلاف دارن   : مل ســه اســتراتژيكــه خــود شــا) 324 ، ص1380مقيمــي، . (ب
: گـرا  حـل  اسـتراتژي راه   -2. هاي اجتناب و تطبيق يا سـازش       شيوه:  استراتژي عدم مقابله   -1

 نيـز   اسـتراتژي .شيوه رقابتي يكسان است   با  : استراتژي كنترل  -3هاي همكاري و مصالحه    شيوه
  و ها مدت شركت، راه رسيدن به آن      عبارت از تعيين اهداف بلندمدت و كوتاه      به تعبير چندلر    

ــق آن  ــت تحق ــابع جه ــا تخــصيص من ــته ــد،  ( اس ــه  .)82 ، ص 1386ديوي ــارض جنب تع
انـد تـا     زيـر، دسـت بـه دسـت هـم داده           هروندهاي عمد . مره است ناپذير زندگي روز   اجتناب

  ، تركيـب كاركنـان  در  تنـوع بيـشتر   -2   ، تغييـر مـستمر    -1:تعارض را اجتناب ناپـذير سـازند      
   و) بيـشتر تعامـل الكترونيكـي     (طـات چهـره بـه چهـره كمتـر          ارتبا -4، كارهاي تيمي بيشتر   -3
  . )447، ص 3 ،2001و كينيك2كريتر(هاي ميان فرهنگي بيشتر  اقتصاد جهاني با مبادله-5

تعارض وضعيتي اجتماعي است كه در آن دو يا چند نفر درباره موضوعات اساسي مربوط               
د ن ـدهقدري خصومت احساسي نشان مي به سازمان يا با هم توافق ندارند يا نسبت به يكديگر            

 معتقد است تعارض به عـدم توافـق، مخالفـت، يـا             5كابانوف) . 1994 و ديگران،    4شرمرهون(
نيـز هـر نـوع مخالفـت يـا          ) 1989( 6رابينز.  كشمكش ميان دو يا چند نفر يا گروه اشاره دارد         

 اجتمـاعي قـدرت يـا       يتعنامند و منشاء آن را كميابي منابع، موق       تعامل خصمانه را تعارض مي    
تعارض فراگـردي اسـت كـه در آن          «: داردهمچنين بيان مي  . داندهاي ارزشي متفاوت مي   نظام

                                                      
1-conflict 
2-Robert Kreinter 
3-Angelo Kinicki 
4-Shermerhon 
5-Kabanoph 
6-Robbins 
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تراشي هاي شخص ب از طريق نوعي مانع      تلاش عمدي شخص الف براي خنثي سازي تلاش       
»  .گـردد   در دستيابي به اهداف و افـزايش منـافع او منجـر مـي              )ج( شخصبه عجز و ناكامي     

 در خصوص تعارض اين است كه هـر رفتـاري           1ديدگاه تامپسون  ) .89، ص   1385،  رضائيان(
كه از سوي اعضاي يك سازمان به منظور مخالفت با ساير اعضاء ابراز شود، تعارض نـام دارد                  

كـه در آن    اسـت   شـرايطي   «  نيز تعارض عبارت از       2از ديدگاه  توماس   ). 90، ص 1381رابينز،(
» بوتنـام «بـه نظـر     . » .رسـد اسازگار و ناهماهنگ به نظـر مـي       مسائل مورد توجه به دو طرف، ن      

هـاي اصـلي و فرعـي و        هـاي هـدف   تعارض وضعيتي  است  كه در آن افراد متعامل در زمينه           
 مـانعي بـالقوه و بازدارنـده در         هر يكي ديگري را به مثابـه      . هاي يكديگر اختلاف دارند   ارزش

تعـارض از  ).  123، ص 1380 ديويـد،  كمرون، كيم وتـن،  (ندحصول مقاصد خود تلقي مي ك     
رابرت اونز  .  است ناسازگاري و عدم توافق رفتن    دنبال   معناي به   ،)1990(  دوتيش 3ديد مورتن 

كـه باعـث از     كنـد     تعريف مي دنبال كردن اهداف ناسازگار و متناقض        هم تعارض را     ،)1990(
 معتقد اسـت كـه      4لرمي). 22 ، ص 1377جزايري،  ( شود  ها مي دست رفتن منافع و ساير هدف     

گونه احـساس رضـايت و موفقيـت    شود و هركلاً تعارض از ناهماهنگي شديد منافع ناشي مي    
 ديـد  ،5ماري پاكر فالت  . ممكن است مفهوم شكست و نارضايتي براي طرف مقابل داشته باشد          

ود سـازنده و خـلاق و بوج ـ      را  مثبتي از تعارض در سازمان داشته و برخورد افراد در سـازمان             
 حـل   "هـاي تعـارض اجتمـاعي      كـاركرد " در كتاب  لوئيس كورز . داند نيرو و انرژي مي    آورنده

 و معتقـد اسـت كـه    دانـد  مـي تعارض را عاملي جهت رفع افتراق در روابط انـساني سـازماني         
بولدينگ هـم بـر ايـن بـاور         .  است تعارض عاملي مثبت به جهت شناخت افراد درون سازمان        

برخورد فرد يـا    ( دان با هم  سرانجام به برخوردهاي سازمان با سازمان           است كه برخورد كارمن   
 اين امر به اختلاف قدرتي بستگي دارد كه بين طرفين يـا سـطوح               . انجامد   مي )گروه با سازمان  

  .)1372عباس زادگان، ( مختلف سازماني وجود دارد

                                                      
1-Thompson 
2-Thomas 
3-Morten 
4-Miller 
5-Mary Parker Falt 
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ط مـديران و    هـا توس ـ   مديريت برخورد با اختلافات و ناسـازگاري       :1مديريت تعارض ) ب
پوتنـام و   .گـرا و كنترلـي اسـت      حـل كردن تعارض با سه سبك عـدم مقابلـه،راه        چگونگي اداره 

ها درتحقيق خود  آن،اند ويلسون پنج شيوه جهت اقدام درحل تضاد را مورد شناسايي قرار داده          
  .)324 ،ص1380مقيمي،( اين پنج شيوه رادردرون سه استراتژي تضاد قرارداده اند

گيـري از تغييـر و تحـول يـك          يريت تعـارض، بـراي بهبـود انطبـاق و بهـره           فراگيري مـد  
مديرت خوب تعـارض،    . شودگذاري حياتي براي فرد، خانواده و سازمان محسوب مي         سرمايه

دارد و بدين معني نيست كه همواره با داشتن ايـن مهـارت             ما را در برابر تغييرات محفوظ نمي      
با تحـولات جديـد آشـنا    تا سازد  بلكه ما را قادر مي    هاي خود دست خواهيم يافت،    به خواسته 

رضـائيان،  (هاي مناسـب بيـابيم      ها راه حل  ها و استفاده از فرصت    شويم و براي مقابله با تهديد     
  .)84، ص 1385
 ساختار سازماني يك سيستم رسمي از وظايف و روابط اختيار است       :ساختار سازماني ) ج

 منابع براي تحقـق اهـداف سـازماني را          زد و استفاده ا   كه چگونگي هماهنگي فعاليت هاي افرا     
 با وجود اينكه مفهوم ساختار سازماني يك حقيقت اسـت  .)(James, 1998, p28كنترل مي كند 

 امـا كـم و      ،به نوعي باآن سر و كـار دارنـد        افراد   همه   ،بر افراد سازمان  ضمن اثر گذاشتن آن     و  
نقش هـاي افـراد در سـازمان     Fremont E, 1997, PP115-234).( بيش يك مفهوم انتزاعي است

  دهـد   ل مـي  شـك هـا سـاختار را    و روابـط بـين نقـش   اسـت سـنگ زيـرين سـاختار سـازماني     
.(Robbey, 1994, p.289) مـي  امـا  اند، كرده مطرح سازماني ابعاد عنوان به را بسياري متغيرهاي  

  شـوند  مـي  سيمتق ـ 3محتـوايي  و 2سـاختاري : گـروه  دو بـه  سـازماني  ابعـاد  كـه   گفـت  تـوان 
 .(Giao, 2004, p.12) كـه از  شود  تعريف ميساختار به عنوان يكي از اجزاي سازماني همچنين 

دهي  سـازمان  .)43، ص   1381رابينـز،    ( اسـت  عنصر پيچيدگي، رسميت و تمركز تشكيل شـده       
اي از   و ساختار سازماني چارچوب سازماني است كه بـه درجـه           فرآيند ايجاد ساختار سازماني   

  .)92، ص 1380مقيمي، (، پيچيدگي و تمركز اشاره دارد رسميت

                                                      
1-Conflict management 
2 - Structural 
3-Contextual 
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گيري گـسترده قـوانين و مقـررات رسـمي،           هايي نظير به كار    با ويژگي : ساختار مكانيكي 
هاي شغلي و سلسله مراتب اطلاعات تعريـف         دقيق مسئوليت معرفي  گيري،   تمركز در تصميم  

  مي گردد
در به سـرعت    توانند   كه مي است   هاي سازماني منعطف   طرحمجموعه   :ساختار ارگانيكي 

  .برابر تغييرات، خود را تعديل نمايند
تحقيقات زيادي پيرامون مديريت تعارض و ساختار سازماني به  :تحقيق  پيشينه بر مروري

صورت مجزا در خارج و داخل كشور صورت گرفته است ولي بحث هـاي انـدكي در زمينـه                   
تحقيقي كه  . اختار سازماني صورت گرفته است    رابطه بين استراتژي هاي مديريت تعارض با س       

بررسـي ابعـاد سـاختار      "ارائـه نمـود بـه       ) 1998سـال   ( در دانشگاه ايالتي كاليفرنيـا       1اسپرتيزر
هـاي تعيـين    ارتباط اين ابعاد با نـوع اسـتراتژي  و نحوه) رسميت، پيپچيدگي و تمركز   (سازماني

 او در اين تحقيق مدلي را ارائـه         . پرداخت "شده توسط مديران ارشد جهت رفع موانع سازمان       
كند كه در آن به تبيين عوامل مؤثر در تعيين ميزان و نوع ابعـاد سـاختار سـازماني پرداختـه            مي
نتايج تحقيق وي حاكي است كه افزايش ميزان رسميت در سـاختار سـازمان بـا نـوع                  . شودمي

 عمـومي مايكـل پـورتر       هـاي استراتژي تمركز مرتبط است البته در اين پژوهش نوع استراتژي         
 دريافـت مـدرك     براي و گاردنر    2در تحقيق ديگري كه توسط سيگال     .مدنظر قرار نگرفته است   

بررسي عوامل مؤثر در تعيـين نـوع سـاختار          "كارشناسي ارشد در دانشگاه پنسيلوانيا با عنوان          
 در هـر    آن است نشان داد كه اسـتراتژي و تغييـر در          انجام گرفته  به صورت پيمايشي     "سازماني

هـاي  بـه عبـارتي اسـتراتژي     . گـردد اي از سازمان سبب تغيير در ساختارهاي سـازمان مـي          پايه
كـه  شـود    سـبب مـي     است و    ؤثردر ساختار سازماني م   هاي بلندمدت   سازماني به عنوان برنامه   

متوجـه وجـود    ) 1964(كنـز   . بخوردها رقم   آينده سازمان به رغم توجه به تهديدات و فرصت        
. رض در سازمان ها شد و به همين سبب سه پايگاه براي تعارض برشمرده اسـت                 سه نوع تعا  

نخست اينكه تعارض بين واحد هاي سازماني بـه سـبب اخـتلاف سـاختاري واحـد هـا و از                     
دومين نوع تعارض اين است كه واحد ها وظايف مشابه . ها به وجود مي آيد  متفاوت بودن آن

                                                      
1-Gretchen M.Spreitzer  
2-Sigall  
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. گر پديدار مي شـود     ت رقابت سارنده يا رقابت ويران     دارندو در چنين حالتي تعارض به صور      
عبـاس  (سومين نوع تعارض آن است كه در سلسله مراتب اختيارات سارماني به وجود مي آيد              

  . )1372زادگان، 
هـاي   مفروضات اين مـدل براسـاس تئـوري اسـتراتژي          :مفروضات نظري و مدل تحقيق    
و ساختار سازماني برنز و استاكر      ) 285، ص   1380مقيمي،  (مديريت تعارض پوتنام و ويلسون      

هـاي   ساختار اصلي اين مدل بر يافته     . پايه گذاري گرديده است   ) 237، ص   1385اميركبيري،  (
  . پژوهشگران نيز استوار استها پژوهش

  
  

  
  

  نوابسته و اجزاي آمتغير                                                   متغير مستقل و اجراي آن
  

  :هاي فرعي تحقيق به قرار زير است  فرضيه اصلي و فرضيه:هاي تحقيق فرضيه
هاي مديريت تعارض با ساختار سـازماني در سـازمان تـأمين             بين استراتژي : فرضيه اصلي 

  .داري وجود دارد اجتماعي شهر تهران ارتباط معني
  

   : فرضيه هاي فرعي
هاي مديريت تعارض با ساختار      استراتژيگرا به عنوان يكي از       حل  راه   بين استراتژي  -1

  .داري وجود دارد  ارتباط معنيشهر تهرانمكانيكي در سازمان تأمين اجتماعي 
هاي مديريت تعارض بـا سـاختار        به عنوان يكي از استراتژي    مقابله    بين استراتژي عدم   -2

  .داري وجود دارد  ارتباط معنيشهر تهرانمكانيكي در سازمان تأمين اجتماعي 
هـاي مـديريت تعـارض بـا سـاختار        به عنوان يكي از اسـتراتژي    بين استراتژي كنترلي   -3

  .داري وجود دارد  ارتباط معنيشهر تهرانمكانيكي در سازمان تأمين اجتماعي 
هاي مديريت تعارض با سـاختار       گرا به عنوان يكي از استراتژي      حل راه  بين استراتژي  -4

  .داري وجود دارد  ارتباط معنيشهر تهرانارگانيكي در سازمان تأمين اجتماعي 

 عدم مقابله
 گرا حل راه

 هاياستراتژي
 مديريت

  ساختار
 سازماني

  ارگانيكي
 مكانيكي
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هاي مديريت تعارض بـا سـاختار        به عنوان يكي از استراتژي    مقابله    بين استراتژي عدم   -5
  .داري وجود دارد  ارتباط معنيشهر تهرانارگانيكي در سازمان تأمين اجتماعي 

سـاختار  هـاي مـديريت تعـارض بـا       به عنوان يكي از اسـتراتژي    بين استراتژي كنترلي   -6
  .داري وجود دارد  ارتباط معنيشهر تهرانارگانيكي در سازمان تأمين اجتماعي 

 پيمايـشي   – همبـستگي    –توصيفي  در اين تحقيق    كار گرفته شده      ه  بروش   :روش تحقيق 
توصيفي از آن جهت كه پژوهشگر هيچ گونه دخل و تصرفي در متغير ها اعمـال نمـي                  . .است

و داده ها بـدون دسـتكاري گـردآوري مـي           . غير ها مي پردازد   كند و تنها به توصيف شرايط مت      
 همبستگي اسـت زيـرا هـدف تحقيقـات همبـستگي            .)83 و   82، ص   1376بازرگان ،   (شوند    

و بـا  )  218، 1378خـاكي،   (اسـت كشف وجود و يا عدم وجود رابطه بين دو يا چنـد متغيـر               
براي حـل مـشكلات خـاص درون      توجه به اينكه تحقيق حاضر به قصد كاربرد نتايج يافته ها            

 هدف  نظرسازمان و تلاش براي پاسخ دادن به يك معضل و مشكلي در دنياي واقعي است از                 
   .جزء تحقيقات كاربردي است
كتـب،  ( اسـناد و مـدارك       -1:  ابزار به كار گرفتـه شـده شـامل           :ابزار گردآوري داده ها     

 ه براي اين كار از دو نوع پرسشنامه        پرسشنامه است ك   -3 مصاحبه،     -2،  ...) مجلات، آرشيو و  
 راهنمـا و مـشاور و       اندااستاندارد و معتبر استفاده گرديد كه پس از كنترل كافي زير نظـر اسـت              

   مورد استفاده قرار گرفتزير به شرح 2 و پايايي1بدست آوردن روايي
وسـط افـراد    اعتبار محتـوا معمـولاً ت     . شداعتبار محتوايي مورد استفاده     از  براي تاييد روايي    

اعتبار محتـوا بـه قـضاوت داوران بـستگي          . متخصص در موضوع مورد مطالعه تعيين مي شود       
 محتـرم  انداوايي محتوايي اين تحقيق با نظر اسـت   ر .)171، ص   1379بازرگان و ديگران،    (دارد  

ن تاييد گرديد و براي محاسبه ضريب پايـايي يعنـي ثبـات واحـد               اراهنما و مشاور و متخصص    
 از آزمـون    .)289و288، ص   1384خـاكي،   (  ري و وتكرار پذيري در شـرابط مـشابه        اندازه گي 

در ايـن روش پرسـشنامه هـا در    .استفاده گرديد) α= 05/0(دقيق فيشر در سطح احتمال خطاي    

                                                      
1-Validity 
2- Riliability 
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 توزيع و ديـدگاه هـاي آنـان جمـع آوري و پـس از بررسـي                  نفري 50 دو نوبت بين دو گروه    
  . بوده استيج به شرح جدول زير فراواني هاي تجربي دو گروه نمونه نتا

  
  گروه نمونه،2 نتيجه آزمون پايايي پرسشنامه استراتژي هاي مديريت تعارض و پرسشنامه ساختار 1جدول 

  احتمال محاسبه شدهبر اساس

Pاحتمال خطا    احتمال محاسبه شده)α(  نتيجه آزمون  
   را نمي توان رد كردH0 فرضيه  05/0  4477/0
   را نمي توان رد كردH0 فرضيه  05/0  5360/0

  
پايـايي هـر دو پرسـشنامه    ) α>P(با قرار نگرفتن احتمال محاسبه شده در سـطح خطـا           

  .هاي مديريت تعارض و ساختار تأييد مي شود استراتژي
هــاي مــديريت تعــارض فــرد  تعيــين اســتراتژي بــراي:فنــون تجزيــه و تحليــل داده هــا

استفاده شـد كـه از كتـاب        ) يي  رتبه( سؤالي 30از پرسشنامه ) عدم مقابله كنترلي،   جويي، حل راه(
 در اين پرسشنامه    .)123 ، ص  1385الواني،  (  گرديده است  اقتباسمباني مديريت استيفن رابينز     

سـؤال  10 شـامل  2 شـماره  پرسـشنامه .سوالات مربوط به هر استراتژي مجزا و مشخص گرديـد         
 تعيـين نـوع   بـراي  اسـتاندارد   پرسشنامهشده است نوعي   كه توسط موريس ابداع      نيز )يي  رتبه(

  .از منابع معتبر علمي برداشته شده است و است) ارگانيكي و مكانيكي( ساختار سازماني
در اين پرسشنامه درصورتي كه جمع امتيازات سوال هاي هر پرسـشنامه براسـاس تبـديل                 

مكانيكي است و در صـورتي       نزديك باشد، ساختار     50متغيرهاي كيفي به كمي، به سمت عدد        
 كه كمترين امتياز است پيش رود ساختار حاصله، ارگانيـك        10كه امتياز حاصله به سمت عدد       

  . خواهد بود
روش آماري توصيفي و تحليـل اسـتنباطي اسـتفاده          ها از  وتحليل داده  براي تجزيه همچنين  

 جـداول   . اسـت  سـن آزمون مورد استفاده دراين تحقيق ضريب همبستگي كارل پير        . شده است 
هـاي پرسـشنامه اسـتراتژي بـا         توافقي مربوط به هر فرضيه با توجه به مقايسه تك تك سـؤال            

آزمون با استفاده از     تمامي فرضيه ها   محاسبه وسپس براساس آن      ،هاي پرسشنامه ساختار   سؤال
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مـورد   )0/16ورژن  ( Spss ازطريـق نـرم افـزار      05/0 ال خطـاي  ــكارل پيرسن در سطح احتم    
  .ه و تحليل قرار گرفتتجزي

جامعـه آمـاري شـامل كليـه مـديران و            :جامعه آماري، حجم نمونه و روش نمونه گيري       
 نفـر و حجـم      400ن واحدهاي مختلف شعب تأمين اجتماعي در شهر تهران به تعـداد             مسئولا
 )جامعـه محـدود    (گيري تصادفي ساده   با استفاده از روش نمونه     بوده است كه      نفر 200نمونه  
  .  گرديدمحاسبه

همچنين مشخصات نمونه از نظر جمعيت شناختي مانند سـن، جنـسيت،وضعيت تأهـل و               
 ؛  46-55بيـشترين افـراد شـركت كننـده در دامنـه سـني              : سابقه نيز مورد بررسي قرار گرفـت      

  .  سال بوده اند16جنسيت مذكر بيشتر از مؤنث؛ متأهل بيشتر از مجردو و تجربه كاري بالاي 
  
  هاي تحقيق يافته

  :اصلي فرضيه
0: H  هاي مديريت تعارض با سـاختار سـازماني در تـأمين اجتمـاعي شـهر                بين استراتژي

  .داري وجود نداردتهران ارتباط معني
1

H:                 بين استراتژي هاي مديريت تعارض با ساختار سـازماني در تـأمين اجتمـاعي شـهر 
  وجود داردداري تهران ارتباط معني

  
  اصلي  آزمون فرضيه نتيجه - 2  جدول

 دو محاسبه كاي
  شده

   دو جدولكاي

))16,05.0(

2χ(  

  سطح
  داريناعم

سطح احتمال 
  نتيجه آزمون  )آلفا(خطا 

  . رد مي شودHoH فرضيه  05/0  .000 26,296  2135,839
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)  دو جـدول   كاي( بحراني در ناحيه )دو محاسبه شده     كاي(آزمون   با قرار گرفتن تابع نمونه    
رد oH فرضـيه    ،و يا به عبارت ديگر، كوچك تر بودن سطح معني داري از سطح احتمال خطا              

و فرضيه 
1

H تأييد مي شوديعني فرضيه اصلي تحقيق.  
  

  :هاي فرعي فرضيه
  : فرعي اول فرضيه-1
0: H   گرا بـه عنـوان يـك اسـتراتژي مـديريت تعـارض بـا سـاختار                 حلراهاستراتژي  بين

  . داري وجود نداردمين اجتماعي ارتباط معنيأمكانيكي در سازمان ت
1

H:  گرا به عنوان يك استراتژي مديريت تعارض با ساختار مكـانيكي           حلراهاستراتژي  ين
  .داري وجود دارد اجتماعي ارتباط معنيمينأدر سازمان ت

  
  فرعي اول  آزمون فرضيهنتيجه - 3جدول 

 دو محاسبه كاي
  شده

   دو جدولكاي

))16,05.0(

2χ(  

  سطح
  داريامعن

سطح احتمال 
   آزموننتيجه  )آلفا(خطا 

   رد مي شودHoH فرضيه  05/0  .000 26,296 921,072

  
) ي دو جـدول   كا( بحراني در ناحيه )ي دو محاسبه شده     كا(آزمون   گرفتن تابع نمونه  با قرار   

رد oH فرضـيه    ،و يا به عبارت ديگر، كوچك تر بودن سطح معني داري از سطح احتمال خطا              
و فرضيه 

1

H تأييد مي شوديعني فرضيه اصلي تحقيق.  
  
  : م فرعي دو  فرضيه-2
0: H  عدم مقابله بـه عنـوان يـك اسـتراتژي مـديريت تعـارض بـا سـاختار                  استراتژي  بين

  . داري وجود نداردامين اجتماعي ارتباط معنأمكانيكي در سازمان ت
1

H:  عدم مقابله بـه عنـوان يـك اسـتراتژي مـديريت تعـارض بـا سـاختار                  استراتژي  بين
  .داري وجود داردامين اجتماعي ارتباط معنأ سازمان تمكانيكي در
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  فرعي دوم نتيجه آزمون فرضيه - 4 جدول 

 دو محاسبه كاي
  شده

   دو جدولكاي

))16,05.0(

2χ(  

  سطح
  داريامعن

سطح احتمال 
   آزموننتيجه  )آلفا(خطا 

 شود رد مي HoH فرضيه  05/0  .000 26,296  1067,393

  
)  دو جـدول   كاي( بحراني در ناحيه )ي دو محاسبه شده     كا(آزمون   با قرار گرفتن تابع نمونه    

رد و   oH فرضيه   ،داري از سطح احتمال خطا    او يا به عبارت ديگر، كوچك تر بودن سطح معن         
فرضيه 

1

H تأييد مي شوديعني فرضيه اصلي تحقيق.  
  
  :  فرعي سومفرضيه -3
0: H   كنترلي به عنوان يك استراتژي مديريت تعارض با سـاختار مكـانيكي            استراتژي   بين

  . داري وجود نداردامين اجتماعي ارتباط معنأدر سازمان ت
1

H:   انيكي كنترلي به عنوان يك استراتژي مديريت تعارض با سـاختار مك ـ          استراتژي   بين
  .داري وجود داردامين اجتماعي ارتباط معنأدر سازمان ت

  نتيجه آزمون فرضيه فرعي سوم - 5جدول 

 دو محاسبه كاي
  شده

   دو جدولكاي

))16,05.0(

2χ(  

  سطح
  داريامعن

سطح احتمال 
  نتيجه آزمون  )آلفا(خطا 

  مي شود رد HoH فرضيه  05/0  .000 26,296  484,118

  
) ي دو جـدول   كا( بحراني در ناحيه )ي دو محاسبه شده     كا(آزمون   با قرار گرفتن تابع نمونه    

رد و   oH فرضيه   ،داري از سطح احتمال خطا    او يا به عبارت ديگر، كوچك تر بودن سطح معن         
فرضيه 

1

H تأييد مي شوديعني فرضيه اصلي تحقيق.  
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  :  فرعي چهارم  فرضيه-4
0: H  گرا به عنوان يك استراتژي مـديريت تعـارض بـا سـاختار ارگـانيكي در                حل بين راه

  . داري وجود نداردامين اجتماعي ارتباط معنأسازمان ت
1

H:  يكي در  گرا به عنوان يك استراتژي مـديريت تعـارض بـا سـاختار ارگـان              حل بين راه
  .داري وجود داردامين اجتماعي ارتباط معنأسازمان ت

  

   فرعي چهارم آزمون فرضيهنتيجه - 6جدول 

ي دو محاسبه كا
  شده

  ي دو جدولكا

))16,05.0(

2χ(  

  سطح
  داريامعن

سطح احتمال 
   آزموننتيجه  )آلفا(خطا 

   رد مي شودHoH فرضيه  05/0  .000 26,296 500,358

  
) ي دو جـدول   كا( بحراني در ناحيه )ي دو محاسبه شده     كا(آزمون   با قرار گرفتن تابع نمونه    

رد و   oH فرضيه   ،داري از سطح احتمال خطا    او يا به عبارت ديگر، كوچك تر بودن سطح معن         
فرضيه 

1

H دتأييد مي شويعني فرضيه اصلي تحقيق.  
  
  :   فرضيه فرعي پنجم-5
0: H   مقابله بـه عنـوان يـك اسـتراتژي مـديريت تعـارض بـا سـاختار                 عدماستراتژي   بين

  . داري وجود نداردامين اجتماعي ارتباط معنأارگانيكي در سازمان ت
1

H:   عـارض بـا سـاختار      مقابله بـه عنـوان يـك اسـتراتژي مـديريت ت           عدماستراتژي   بين
  .داري وجود داردامين اجتماعي ارتباط معنأارگانيكي در سازمان ت

  
   فرعي پنجم آزمون فرضيهنتيجه - 7جدول 

ي دو محاسبه كا
  شده

  ي دو جدولكا
))16,05.0(

2χ(  
  سطح

   داريامعن
سطح احتمال 

  )آلفا(خطا 
   آزموننتيجه

   رد مي شودHoH فرضيه  05/0  .000 26,296  500,053



   89 تابستان، دوم، سال 6فصلنامه مديريت كسب و كار، شماره    204

) ي دو جـدول   كا( بحراني در ناحيه )ي دو محاسبه شده     كا(آزمون   با قرار گرفتن تابع نمونه    
رد و   oH فرضيه   ،داري از سطح احتمال خطا    او يا به عبارت ديگر، كوچك تر بودن سطح معن         

فرضيه 
1

Hتأييد مي شودي تحقيق يعني فرضيه اصل.  
  
 : فرعي ششم   فرضيه-6

0: H   كنترلي به عنوان يك استراتژي مديريت تعارض با سـاختار ارگـانيكي         استراتژي   بين
  . داري وجود نداردامين اجتماعي ارتباط معنأدر سازمان ت

1

H:   ژي مديريت تعارض با سـاختار ارگـانيكي        كنترلي به عنوان يك استرات    استراتژي   بين
  .داري وجود داردان اجتماعي ارتباط معنأميدر سازمان ت

  

   آزمون فرضيه فرعي ششمنتيجه - 8جدول 

ي دو محاسبه كا
  شده

  ي دو جدولكا

))16,05.0(

2χ(  

  سطح
   داريامعن

سطح احتمال 
   آزموننتيجه  )آلفا(خطا 

   رد مي شودHoH رضيهف  05/0  .000 26,296 363,119

  
) ي دو جـدول   كا( بحراني در ناحيه )ي دو محاسبه شده     كا(آزمون   با قرار گرفتن تابع نمونه    

رد و   oH فرضيه   ،داري از سطح احتمال خطا    او يا به عبارت ديگر، كوچك تر بودن سطح معن         
فرضيه 

1

Hتأييد مي شود فرضيه اصلي تحقيق يعني.  
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  شناسايي ساختار سازماني در سازمان تأمين اجتماعي 

  جدول تعيين وزن هر كدام از ساختارها - 9جدول 
  اولويت   تعديل شدهw λ  w  ساختار
  1  8739/0  9/0  4351/0  مكانيكي
  2  12607/0  1/0  5649/0  ارگانيكي

  
پي جهت تعيين ساختار غالب در سازمان تأمين        با توجه به اولويت بندي كه از روش آنترو        

 8739/0تعـديل شـده     زن پاسخ و  180اجتماعي شهر تهران صورت گرفت ساختار مكانيكي با         
 اولويـت دوم را دارا  12607/0 تعديل شده وزن پاسخ و 20اولويت اول و ساختار ارگانيكي با     

  .استار مكانيكي  ساختار غالب در سازمان تأمين اجتماعي ساخت در نتيجه است و
 

   شناسايي استراتژي مديران سازمان تأمين اجتماعي 
  ها جدول تعيين وزن هر كدام از استراتژي -  10جدول 

  اولويت وزن  استراتژي 
  2  3327/0  راه حل گرا
  3  3251/0  عدم مقابله
  1  3422/0  كنترلي

  
 بدسـت آمـد،     با توجه به اولويت بندي كه از روش فراواني هـاي تجربـي هـر اسـتراتژي                

 و بيشترين وزن اولويـت اول و اسـتراتژي راه حـل گـرا بـا                  وزن 3422/0استراتژي كنترلي با    
 قـرار دوم و سـوم     در  ه ترتيب الويـت     وزن ب  3251/0 و  استراتژي عدم مقابله با        وزن 3327/0
 استراتژي كنترلي با بيشتريت وزن استراتژي غالب در بـين مـديران سـازمان             در نتيجه  و،  نددار

  .قرار داردتأمين اجتماعي شهر تهران 
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 :گيري و پيشنهادها  نتيجه

هـاي آمـار    فرعـي بـا اسـتفاده از روش    در اين پژوهش، يك فرضيه اصلي وشـش فرضـيه  
ها، به شـرح زيـر       نتايج آزمون فرضيه   وتوصيفي و استنباطي مورد تجزيه و تحليل قرار گرفت          

مورد ) آزمون واگرايي (ز آزمون چي دو كارل پيرسن       تمامي فرضيه ها با استفاده ا     : ارائه گرديد   
بـين سـاختار    : فرضيه ها نـشان داد كـه      براي همه   تجزيه و تحليل قرار گرفتند و نتايج حاصله         

داري هاي مديريت تعارض در تأمين اجتماعي شهر تهـران ارتبـاط معنـي            سازماني و استراتژي  
  .وجود دارد
يـد   معنادار است و كليه فرضـيه هـا تاي         000/0 فرضيه ها اين دو مؤلفه در سطح      همه  براي  
هـاي مـديريت    بنابراين، ساختار سازماني تأمين اجتماعي شهر تهـران، بـا اسـتراتژي           . گرديدند

هـاي مـديريت    دهد كه اسـتراتژي   اين ميزان ضريب بدست آمده نشان مي      . تعارض رابطه دارد  
رسـازماني در ايـن سـازمان       تعارض درتأمين اجتماعي شهر تهران نقش اساسي در نـوع ساختا          

هاي تعيين نوع استراتژي از جامعيت لازم برخوردار باشد، تعيـين نـوع             دارد و هر اندازه مولفه    
 بـروز و ظهـور سـاختار مناسـب،          ساختارسازماني نيز با موفقيت انجام خواهـد شـد و لازمـه           

 ـ      . دستيابي به نوع مناسـب اسـتراتژي سـازماني اسـت           ه و مناسـب    بنـابراين، بـا تغييـر متفكران
  .توان شاهد بهبود نوع ساختار سازماني بودهاي مديريت تعارض مياستراتژي
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  :پيشنهادهاي مبتني بر نتايج حاصل از تحقيق
 تعـارض بـا     مـديريت  هاي استراتژي بين: پيشنهاد مرتبط با  فرضيه اصلي تحقيق       

بـا   .دمعني داري وجـود دار     شهر تهران رابطه     اجتماعي تأمين در   سازمانيساختار  
تعارض به نحو شايسته بين كاركنان، ساختار مناسب         هاي   مديريت تغييراستراتژي 

موجب هاي اساسي ساختار سازماني      تغييرشاخص.حكمفرما خواهد شد   برسيستم
آن سـازماندهي مناسـب حفـظ و          تبع تبديل آن به شاخص هاي مفيد وموثر و به        

يـا  يابنـد   تغييـر   بايد يا    هاي نامطلوب و غيرموثر،    شاخصه و شود  ها مي   آنتقويت  
 : لذا توصيه مي شود .اصلاح شوند

هاي مختلف كه تمامي جوانب سازماني را در نظر بگيرند و در شناسايي               ايجاد كارگروه   -
هاي مناسب تعارض  به مديران در راستاي رسيدن بـه سـاختار مناسـب كمـك                  نوع استراتژي 

 . نمايند

بـر  مبتنـي    يو آيين نامـه هـاي جـاري، بـا نگرش ـ          بازنگري در دستورالعمل ها، رويه ها        -
 و  توجه به استقلال عمـل كاركنـان، توجـه بـه ديـدگاه هـاي بلندمـدت                (هاي كاركنان   ديدگاه
 ...). ها و   آناستراتژيك هايپيشنهاد

 در تغييــر در ســبك كنتــرل، يعنــي حركــت از كنتــرل نزديــك بــه ســمت خــودكنترلي  -
 .)كه كنترل نزديك قابل حذف استجايي استفاده از كنترل نامحسوس در(كاركنان

تقويت زيرساخت هاي سيستم منابع انساني، بـه ويـژه در بخـش گـزينش و اسـتخدام،                   -
 .مخصوصاً در پست هاي مديريتي

 .هاي سازماني  تدوين مناسب استراتژيتدوين برنامه هاي استراتژيك درراستاي -

 .مينه تدوين استراتژيهاي مختلف در زبرگزاري كلاس هاي آموزشي و كارگاه -

انساني و برنامه ريـزي بـراي اجـراي          برقراري ارتباط صحيح و منطقي بين سيستم منابع        -
 . صحيح استراتژي هاي مديريت تعارض در سازمان
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  بين استراتژي عدم مقابله به عنوان يـك        :پيشنهادهاي مرتبط با  فرضيه فرعي دوم تحقيق       
لذا . رابطه وجود دارد   اجتماعي تأمين در سازمان    انيكيمك تعارض با ساختار     مديريت استراتژي

 : توصيه مي شود

 با توجه به اينكه عدم مقابله شامل روش هاي پرهيـز از تعـارض و يـا سـازش و دادن                       -
امتياز توسط مدير به كاركنان است اما به عنوان يك استراتژي قالـب در مواقـع بحرانـي بـراي             

و اين خود عامل اصلي در حفظ سـاختار         . ين مي گردد   تدو بلندمدتتبعيت همگان از اهداف     
 . ساختار مكانيكي بسيار سودمند استدرثباتاين نوع استراتژي .ثابت مكانيكي است

 هاي كاري مجرب با ديداستراتژيك درارائه و تدوين استراتژي  استفاده از گروه -

 روش هـاي نـوين      وارائه تدوين صحيح استراتژي     در كاركنان   ازنظرات منديبهره   براي   -
تدوين استراتژي هـا، قـوانين و مقـررات بـه           كه  د  شوعملكرد، مشاركت نمايند و پيشنهاد مي       

 .باشد صورت برگزاري جلسات حضوري و ارائه نظرات گروهي

 اسـتراتژي  يـك  بـه عنـوان      اسـتراتژي كنترلـي    بين: پيشنهاد مرتبط با  فرضيه فرعي سوم      
 وجود دارد   داري معني ارتباط   اجتماعي تأمينزمان   در سا  مكانيكي تعارض با ساختار     مديريت

متمركزسازي، بدون در نظر داشتن مصالح بالقوه سازمان، مي توانـد بـراي دسـتيابي بـه منـافع       
وليكن اين نوع تفكر در مواقع بحـران زدگـي مـديريت بـه سـمت                . سازماني بسيار مضر باشد   

 : لذا توصيه مي شود.  بكارگيري روش مستبدانه استوسوي

اگر استراتژي كاربردي مديران يك شركت در حل تعارض و اختلافات كاركنان از نوع               - 
كنترلي شامل شيوه مستبدانه مدير در حل اختلافات باشد ميزان متمركز سازي فعاليـت هـا در                 

 ساختار سازماني افزايش مي يابد و به همان اندازه  كارايي نيز در سازمان افزايش مي يابد 

ي بدون در نظر داشتن مصالح بالقوه سازمان مـي توانـد بـراي دسـتيابي بـه                  متمركز ساز  -
منافع سازماني بسيار مضر باشد اما در زمان هاي بحراني با كنترل امور توسـط مـديران، حـس             
مسئوليت و مالكيت آنان در سازمان، افزايش داده مي شود و اين حس به كاركنـان نيـز منتقـل           

به تبع آن ساختارهاي سازماني نيز مكانيكي و بدون تغييـر بـاقي خواهنـد مانـد تـا                مي شود و    
 .دستيابي به اهداف سريع تر و بهينه تر صورت پذيرد
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 يـك راه حل گرا به عنوان      استراتژي     بين  :پيشنهاد مرتبط با  فرضيه فرعي چهارم تحقيق       
 داري معنـي  ارتبـاط    اجتماعي تأمين در سازمان    ارگانيك تعارض با ساختار     مديريت استراتژي

  .وجود دارد

بهينـه بـه     مسائل سـازماني بـه نحـو   درحل كه همكاري همگان را استراتژي راه حل گرا -
 بـه بهتـرين   وكاركنـان  مديران طريق برگزاري جلسات مشترك فيمابين از مي تواند دنبال دارد

 .نتايج منتهي گردد

از  .ه منابع انـساني مناسـب نيازمنـد هـستند    مديران،براي تدوين استراتژي راه حل گرا، ب -
 مشاركت  ساختار باز با نگرش   كه  د  شوي به منابع انساني سبب مي       ي   سرمايه سوي ديگر نگرش  

 تصميم سازي بهينه،  سبب جلب مشاركت، گردد و ساختار ارگانيك    چيره   برسازمانهمه جانبه   
  .خواهدداشت به همراه  قبيلاز اين  ديگريو مزايايشود  مي پرسنل وكارآفرينيخلاقيت 

سـاختار   دهندو متخصص و آزموده را مدنظر قرار كاركنانِ با مشاركت هر اندازه مديران -
 حاكم گـردد، بـه همـان نـسبت،          تمركززدايي به عبارتي    از تمركز به عدم تمركز پيش رود ويا       

 نـشان    در سازمان تمايل بيشتري از خـود       كارآفريني ايجاد و گسترش مفاهيم      درجهتكاركنان  
د تصميم گيرندگان اصلي سازمان، بـه مقولـه تعيـين راه حـل     شولذا پيشنهاد مي .  خواهند داد

 سـاختارهاي منعطـف را در راسـتاي         ند؛ريبراي تعارض ها،روش راه حل گرايي را در پيش گ         
 و در تعيين ساختارها و رويه هاي كـاري، آن را مـد              نگاه كنند بهينه سازي ، به ديد سودآوري       

 .ته باشندنظر داش

بايـد بـه    ، بـيش تـرين توجـه        )از ابعاد ساختارسـازماني   (در زمينه تعيين ميزان پيچيدگي       -
زيرا درصـورت وجـود پيچيـدگي انـدك و          . . معطوف گردد پراكندگي نيروها و مراكز سازمان      
هاي سازماني به دليل رقابـت انـدك بـين كاركنـان،            سايرآيتمپراكندگي زياد واحدها، توجه به      

  .اهد داشتكاهش خو

 اسـتراتژي  يكبه عنوان     عدم مقابله   بين :پيشنهادهاي مرتبط با فرضيه فرعي پنجم تحقيق      
 وجـود  داري معنـي  ارتبـاط  اجتمـاعي  تـأمين  در سازمان ارگانيكي تعارض با ساختار   مديريت

 .دارد
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 هاي مثبـت سـوق      را در جنبه   تواندتعارض مي   هاي توافق بين مديران وكاركنان     ارائه راه  -
 بـا انعطـاف    تواننـد سـاختار مناسـب      راهكارها مـي     درارائه مناسب   با مشاركت  وكاركنان دهد

يابي به اهـداف را  تواند دستميخود كه  را ايجاد كنند    هاي انجام شغل    پذيري لازم   و روش     
  .تسريع بخشد

 بهره گيري از برنامه ريزي عملياتي در واحدها، توأم با آموزش براي پرسـنل عمليـاتي،                  -
تعهد بيشتر پرسنل در اجرا و دستيابي بـه اهـداف را موجـب مـي شـود و بـه بهبـود تـدوين                         

 .  مي گرددمنجر استراتژي در راستاي حل تعارض 

 قانوني مي تواند جنبه هـاي خلاقيـت         وضوابطعدم ارائه استانداردهاي مشخص      
 نـوع   درتعيـين شـود    لذا پيـشنهاد مـي    .  توانمندي كاركنان را موجب گردد     وبهبود

 و دوري جــستن از تعــارض، نيازســنجياســتراتژي حــل تعــارض ،مــديران بــا 
 طريـق   وازاين كنندساختارهاي بدون تمركز را در دستيابي به اهداف پايه گذاري           

   كنوني افزايش دهندپررقابت رادردنيايهاي سازمان  توانايي

 رفين، سـود بـه نفـع ط ـ   وارائه مسالمت آميز ازطريقهاي حل اختلاف      دسترسي به روش   -
 . اهداف چند جانبه نزديك نمايدرابهتواند سازمان  مي

چرا كـه هـر     . دشو موجب را   مطلوب كه ارائه استراتژي     انجام نظارت هاي غيرمحسوس    -
بيشترگردد، كاركنان فرصت بيشتري براي ارائـه مطالـب و         غيرمحسوسهاي  قدر ميزان نظارت  

 . نظريات خود خواهند داشت

 اسـتراتژي  يـك  بـه عنـوان   اسـتراتژي كنترلـي    بين:  فرعي ششمپيشنهاد مرتبط با فرضيه   
  وجوددارد داري معني ارتباط اجتماعي تامين در سازمان ارگانيك تعارض با ساختار مديريت

تواند براي دستيابي به منـافع       مصالح بالقوه سازمان، مي    متمركزسازي، بدون درنظرداشتن   -
 اجراوبكـارگيري  افـزايش ميـزان      درجهـت د  وش ـ مـي  لذاپيـشنهاد . سازماني بسيار مـضر باشـد     

هاي تدوين شده ، با مشاركت كاركنان سطوح تفـويض اختيـار، مـشخص شـده تـا                   استراتژي
  تر گردديابي به اهداف، آساندست

 رويــه هــا و هــاي حــل تعــارض، تهيــه و تنظــيم مــشاركتي تــدوين مناســب اســتراتژي -
 را در كاركنان ايجاد مي كند كه اهـداف          دستورالعمل هاي عملياتي مدون كاري، اين طرز فكر       



211   هاي مديريت تعارض و ساختار سازماني                                                      بررسي استراتژي

ها زمينه اي براي پيشرفت ديگري       فردي و سازماني در يك راستا بوده و پيشرفت هريك از آن           
 خواهد بود 

تـرين  م ارائـه و پيـاده سـازي عقايـد از مه ـ           اجازه دادن به مديران عملياتي و مياني براي        -
 . زمان خواهد بودراهكارهاي بروز استراتژي حل تعارض در ساختار سا

گيري از قوانين و دستورالعمل هاي متناسـب بـا سـاختار سـازمان، بـدون دخالـت                   بهره -
 . ارائه استراتژي خواهد داشتهاي خارجي، سهم مهمي دربهبود مؤلفه

  
  :پيشنهادهايي براي محققان بعدي

 كه  هاي جديدي را خواهد شناخت    آنچه مسلم است، محقق در پايان پژوهش خود، ديدگاه        
تـوان  بنابراين، مي . گراني كه قصد انجام تحقيق مشابه را دارند، باشد        تواند راهنماي پژوهش  مي

تحقيقـات قابـل    . اي از تحقيقـات آينـده بـه شـمار آورد          اين تحقيق را باب جديدي براي پاره      
  : بيني در حال حاضر، عبارتند از پيش

  يت تعارض درسازمانهاي موفق مديرهاي تدوين استراتژيشناسايي راه) الف
بررسي جايگاه تدوين استراتژي منابع انساني سازمان در اسـتقرار اسـتراتژي مـديريت              )ب

  تعارض 
  ها  انجام تحقيق در مناطق ديگر تأمين اجتماعي مراكز استان) ج
سـازماني و كـارآفريني، كـارايي و        شود كه در تحقيقات آتـي، بـين سـاختار         پيشنهاد مي ) د

  .حقيق جامعي به عمل آيداثربخشي مديران ت
لازم است كه در تحقيقات آتي برروي تاثير عوامـل فرهنگـي، نـژادي و شخـصيتي بـر                   ) ه

  . عمل آيدهاي مديريت تعارض سازماني نيز، تحقيق جامعي بهاستقرار استراتژي
هـاي مختلـف بـا      هاي مديريت تعارض در سـازمان      ساختار سازماني و استراتژي    رابطه) و

  .ها، مورد بررسي قرار گيرديت فعاليت آن سازمانتوجه به ماه
هـاي مـديريت تعـارض در       رو، جهـت اسـتقرار اسـتراتژي      هـاي پـيشِ   بررسي چـالش  ) ي

  .هاي دولتي ايران و مقايسه آن با ساير كشورهاساختارهاي مختلف سازمان
  هاي مديرت تعارضهاي كاركنان ونحوه تدوين استراتژيبررسي ويژگي )ز
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