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بررسي رابطه هوش سازماني با مديريت تعارض در بين مديران و معلمان مدارس 
  90-91دولتي شهرستان مراغه در سال تحصيلي 

  
  1زادهدكتر مجيد باقر

  2راشدي وحيد
  3دكتر عليرضا بافنده

  چكيده
 تحقيق از طرح. اين پژوهش با هدف تعيين رابطه هوش سازماني با مديريت تعارض انجام شده است     

معلمان مدارس  حقيق، مديران وجامعه آماري ت. نوع همبستگي و در زمره تحقيقات كاربردي مي باشد
 مدير و 80كه متشكل از پرورش شهرستان مراغه بودند؛ مقاطع متوسطه و راهنمايي آموزش ودولتي در 

 به عنوان نمونه آماري به معلم 256 مدير و44كه از اين تعداد با فرمول كوكران، تعداد   معلم بود784
  هوش سازمانيي پرسشنامههاي پژوهش شامل ابزار. اي نسبتي انتخاب شدند روش تصادفي طبقه

تأييد اساتيد بوده و پايايي ها مورد ض رابينز بودند كه روايي صوري آنو مديريت تعار )2003 آلبرشت،(
نتايج تحليل به . بدست آمد/ 83و/ 89د ها با محاسبه ضريب آلفاي كرونباخ به ترتيب در حدو پرسشنامه

مديريت  گرايي در ر هوش سازماني و استراتژي راه حلروش همبستگي پيرسون نشان داد كه بين دو متغي
كنترل در  ولي بين متغيرهاي هوش سازماني و استراتژي عدم مقابله و. تعارض رابطه معناداري وجود دارد

گروه؛  هاي بين دو نتايج آزمون تي براي مقايسه ميانگين. دنشمديريت تعارض، رابطه معناداري مشاهده 
هاي مديريت تعارض، تفاوت معناداري وجود  معلمان در انتخاب استراتژي نشان داد كه بين مديران و

معلمان تمايل به استفاده از  در مقابل، گراتر بودند، كه مديران نسبت به معلمان راه حلبطوري دارد؛
زنان  معنادار بود و مديريت تعارض داشتند؛ اين تفاوت به لحاظ جنسيتي نيز له دراستراتژي عدم مقاب

  .دتفاوت معناداري مشاهده نشهوش سازماني مديران و معلمان، همچنين در . گراتر از مردان بودند حل راه
  

  

  .مديريت تعارض، مديران و معلمان هوش سازماني، :واژگان كليدي
                                                 

  .تبريز، ايرانگروه مديريت صنعتي، دانشگاه آزاد اسلامي واحد تبريز، . 1
  .تبريز، ايران، آموخته كارشناسي ارشد رشته مديريت آموزشي دانش ،دانشگاه آزاد اسلامي واحد تبريز .2
 . دانشگاه آزاد اسلامي واحد تبريز، گروه مديريت صنعتي، تبريز، ايران.3
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  مقدمه 
  و به عنوان يك مزيت رقابتي مطرح است وها سازمانترين دارايي  انساني بعنوان اصليامروزه نيروي      

 به طوري كه بسياري از شود، هاي يك سازمان محسوب مي سرمايه ترين منابع و جزء با ارزش
صحيح، اين نيروي بالقوه را به نيروي بالفعل  صاحبنظران معتقدند كه مديران بايد با اقدامات شايسته و

توانمندسازي اين  جهت اهداف سازمان هدايت كنند، لذا اهميت جذب، حفظ و ديل نموده و آن را درتب
مديريت و رهبري از آنجايي كه ). 1384 بند، علاقه(نديشمندان قرار گرفته است ها همواره مدنظر ا سرمايه

كارآمدتر  تر و  هدف اصلي آن اثربخشيوتخصصي در سازمان است  هاي يك سري فعاليت آموزشي،
رهبري،  گيري، تصميم، ريزي ها از طريق برنامه خدمات آموزشي و اجراي سياست چه بيشتر ن هردكر

جهت نيل به اهداف آموزشي رسمي از  شغلي در ايجاد جو مساعد انساني و استفاده بهينه از منابع مالي و
گيري از  ه بتوانند با بهرهپرورش به مديراني نيازمند است ك نظام آموزش و، لذا پيش تعيين شده است

ال عمستحكم ميان عناصر ف مديريت تعارض، در برقراري ارتباط قوي وهاي  استراتژيمهارت كاربرد 
كاري بوجود  هاي محيط عميق ميان مدرسه و پيوندهايي و مراكز آموزشي هماهنگي ايجاد كنند حاضر در

ها و  كليه فرايندهاي آن، انسان  هستند كه درهاي اجتماعي مدارس از جمله نظام). 1384 سليماني،( آورند
 اجتماعي ديگر تعارض را تجربه شايد بيشتر از هر سيستم هاي گروهي نقشي اساسي دارند و فعاليت

مديران مدراس براي آن كه بتوانند اثربخشي مدرسه را افزايش دهند، نياز به مشاركت و . نمايند مي
دوطرفه  ستا آنان بايد كاركنان را برانگيزانند و به ارتباطات آزاد واين را در. همكاري اعضاي سازمان دارند

بنابراين مديران . كاربرد صحيح استراتژي هاي مديريت تعارض ضامن تقويت اين مهم است .معتقد باشند
اين ميان، مديريت  افزايش اثربخشي سازمان هاي آموزشي بر عهده دارند و در اي را در نقش تعيين كننده

 با سلامت سازماني از توأم در مدارس از اهميت بسزايي برخوردار است، وجود محيطي آرام 1تعارض
پرورش همواره به عنوان نهادي كه بر رشد و  ضروريات مدارس اثربخش است زيرا مردم از آموزش و

  ). 1386 قوي اندام،( كنند ياد مي كيد دارد،أهمكاري ت
نظر روانشناختي، نشانه سلامتي مي دانند؛  د، وجود تعارض را ازهاي جدي البته بايد در نظرداشت كه نظريه

جهت  كند، از ي حس مشاركت و حتي نشاط ايجاد مينوع ها شده و زيرا منجر به رهايي از سرخوردگي
كند و دست  ت نسبت به وضع موجود را تشويق مياجتماعي نيز، بدان علت نشانه سلامتي است كه مخالف

دهد كه  سازنده به تعارض همچنين هشدار مينگاه . زند اجتماعي مي اي تغييرهايي بر به ابتكار عمل
علاقگي و ركود را در  بي گيري ضعيف، ات منفي نظير گروه انديشي، تصميمتواند تبع تعارض بسيار كم مي

 و ها گروه وضع مطلوب اين است كه بين ها سازمانلذا براي بيشتر  ).1385 ،2جوهچ( پي داشته باشد
 حدي مديران نبايد اجازه بدهند تعارض به چنان. بت و تعادل معتدل برقرار نمايند خود نوعي رقادواير

                                                 
1. Conflict management 
2. Jo Hatch, Mary     
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ي ها گروهآنان بايد بكوشند تا آنجا كه امكان دارد همكاري تقويت شود تا بازدهي . برسد كه زيانبار گردد
ض نيست كه باعث بايد بخاطر داشت كه وجود تعار.  گرددتأمين سازماني هاي هدفتخصصي افزايش و 

بلكه مديريت غير اثربخش تعارض سبب نتايج نامطلوب  شود،  ميها سازمان اختلال و از هم پاشيدگي در
   ).1377 دفت،( شود مي
 اي روبرو هستند بيني نشده هاي پيش موقعيت يك سلسله مسائل ناخواسته و  باها سازمانسويي ديگر،  از

توانند با شرايط دشوار  يندها، ميفرا ها، فرهنگ و ضاء، فناوريلگوهاي تعاملي بين اعكه با بكارگيري ا
اند؛ به اين معنا  هاي سازمان ناميده ين الگوهاي تعاملي را مجموعه عقلا«ويك و روبرتس، . روبرو شوند

ها، فنون و افراد  دهد، بلكه تعامل بين فناوري كه كارهاي پيچيده در يك سازمان را يك فرد انجام نمي
بسياري از لذا ). 1388 نقل از فقيهي،( »كند ر خود ياري ميازمان را در انجام وظايف خطياست كه س

 سازماني هوش. توانائي بنام هوش سازماني قائل هستند  نوعي قابليت وها سازماندانشمندان براي 
 سال كارل آلبرشت اين مفهوم را در .باشد  مي21دبيات سازمان و مديريت قرن عرصه ا مفهومي جديد در

هوش . يا بعبارتي ديگر، هوش سازماني در عمل، بيان نموده است »قدرت اذهان در كار« كتاب  در2002
سازماني، توانايي يك سازمان در حل مسائل سازماني تعريف مي شود، تمركز اين مفهوم بر يكپارچگي 

 وش سازماني تكيه برله هأمس كيد اصلي آلبرشت درأت فني براي حل مسائل است، توانايي هاي انساني و
استعداد و ظرفيت يك سازمان در حركت  هوش سازماني ،اوديدگاه  از .باشد ي كاركنان ميقدرت ذهن

 تتمركز دادن اين توانائي در جهت رسيدن به رسالت سازماني اس به توانائي ذهني سازمان و خشيدنب
  ).2003آلبرشت، (

  .باشد اي به شرح مي كند كه داراي ابعاد هفتگانه  ارائه مي رات در مسئله هوش سازماني مدليشآلبر
بيان هدف يك سازمان   استنتاج و،ه قابليت خلق ب):Strategic Vision( 1ژيك   استراتبينش .1

فلسفه وجودي ما ؛ الات باشندؤبايست پاسخگوي اين قبيل س مي ها  سازمان مديران.شود اطلاق مي
  .دهيم پاداشي نصيب ما كند ار ما باشد و براي آنچه انجام ميزچرا بايد دنيا ما را بپذيرد، سپاسگ چيست؟

احساس داشتن هدف مشترك بين تمام افراد سازمان براي  ):Shared Fate( 2 سرنوشت مشترك.2
  .تلاش به شكلي هم افزا براي رسيدن به چشم انداز سازمان عمل و

لاش براي تغيير در جهت چشم انداز ، تمايل و تسازگاري ):Appetite for Change( 3تغيير ميل به .3
  .استراتژيك

مشخص ها و سلسله قوانين  وجود نظام ):Alignment and Congruence (4اتحاد و توافق. 4
  .ها جهت اجرا براي افراد و گروه

                                                 
1. Strategic Vision 
2. Shared Fate 
3. Appetite for Change 
4. Alignment and Congruence 
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ميزان خوش بيني آنان به وظايف  مديريت، و احساس كاركنان دربارة كار و به :)Sprit( 1 روحيه.5
به بيان ديگر، احساس بالندگي .  اطلاق مي گرددهاي ترقي و پيشرفت در سازمان تشغلي خويش و فرص

افتخار به كاركردن در يك سازمان، پيگيري وظايف شغلي با علاقه و خوشبيني و باور به تعهد و  و
  .گذارندتأثيرآيند كه تحت عنوان روحيه بر هوش سازماني  هايي به شمار مي تحرك مديران؛ از ويژگي

 ها، اطلاعات و فعاليت هر سازمان شديداً به داده :)Knowledge Deployment( 2ربرد دانشكا. 6
سالاري افراد و نيز صحت   شايسته،هاي درست آني، زكاوت وحس مشترك تصميم دانش كسب شده،

  .اطلاعات كاربردي كه در هر لحظه با ساختار سازمان عجين شده، وابسته است
 كس وظايف كاري در يك سازمان هوشمند، هر ):Performance Pressure( 3فشار عملكرد .7

توانند   ميمديران.  باور و اعتقاد دارد،ي خويشها هدف دهد، چرا كه به معتبر بودن خودش را انجام مي
 را دارد كه توسط همه اعضا تأثيراما زماني بيشترين  حمايت كنند، حس فشار كاري را ارتقاء داده و

 ها پذيرفته شده باشدسري انتظارات دو جانبه در كار براي مشاركت در موفقيت سازمان به عنوان يك
  ).2003 آلبرشت،(

هاي كليدي آن چه  لفهؤرسد اين است كه هوش سازماني و م ؤالي كه به ذهن ميبنابر توضيحات فوق، س
و مديريت تعارض اي بين هوش سازماني  ض ايفا نمايد؟ و اينكه آيا رابطهتواند در مديريت تعار نقشي مي

  وجود دارد يا نه؟
يك توانايي ذهني، متشكل  هوش سازماني بعنوان ،ها و نتايج تحقيقات، بيانگر اين است كه مطالعه يافته

تحقيقاتي كه توسط  .دهد الشعاع قرار مي زندگي انسان را تحتهاي  هايي است كه تمامي عرصه از مؤلفه
هوش سازماني با نتايج مثبت از قبيل رفتارهاي جامعه « دهد كه نشان ميانجام شده، ) 1999( 4رايس

 در اين راستا به تعدادي از تحقيقات انجام شده در. پسند، روابط مطلوب با همكاران و خانواده ارتباط دارد
  :دشو هاي اخير اشاره مي سال

آموزش ضمن توان هوش سازماني مديران و معلمان را ازطريق  آيا مي" ، پژوهشي با عنوان5چكير وآدا
اي را  نتايج تحقيق، تفاوت قابل ملاحظه . در مدارس ابتدايي كشور تركيه انجام دادند"؟خدمت توسعه داد

توان نتيجه گرفت كه هوش سازماني مديران با  لذا مي در هوش سازماني قبل و پس از كارگاه نشان داد،
  ). 2008چكير وآدا، ( آموزش ضمن خدمت افزايش يافته است

                                                 
1. Spirit 
2. Knowledge Deployment 
3. Performance Pressure 
4. Rice 
5. Cakir & ada  
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هاي رومانيايي، دورنماي   ابعاد هوش سازماني در شركت"نوانپژوهشي با ع 1 پرمرين و واسيلاخه لفتر،-
هاي رومانيايي با توجه به هفت بعد  با هدف ارائه نمايي كلي از موقعيت كاركنان شركت "سرمايه انساني

هاي  كنان شركتكار  درصد از13دهد كه فقط  اند كه نتايج نشان مي انجام داده هوش سازماني آلبرشت
 اين مفهوم را هاي كوچك اصلاً كاركنان شركت اند و فهوم هوش سازماني آشنا بودهمتوسط با م بزرگ و

 ها نشان داده است كه هوش سازماني كاركنان در حد متوسط و بالاتر بوده است شناختند، ولي تحليل نمي
  ). 2008 لفتر، پرمرين، واسيلاخه،(
ن با عملكرد شغلي آنان در بررسي رابطه هوش سازماني مديرا"وان عن  اسكندري در پژوهشي با-

هاي هوش سازماني با  لفهؤشرقي، به اين نتيجه رسيد كه بين م هاي دولتي استان آذربايجان سازمان
  ).1389 اسكندري،( عملكرد آنان رابطه معناداري وجود دارد

مستقيم سبك رهبري تحولي، م و غيربررسي اثرات مستقي"  عرفاني خانقاهي در پژوهشي با عنوان-
 )"منطقه هشت تهران(گاه آزاد اسلامي دانش هوش سازماني در يادگيري سازماني بر فرهنگ يادگيري و

، يادگيري سازماني و فرهنگ سازماني به طور مستقيم و غير مستقيم بر هوش كهبه اين نتايج رسيد 
گرايي داشته باشد و جو مناسبي براي  هاي تحول گذارند و هر چه سبك رهبري ويژگي  ميتأثيرسازماني 

  ). 1389 عرفاني خانقاهي،( ياد گيري وجود داشته باشد احتمال افزايش هوش سازماني وجود دارد
تعيين سطح هوش سازماني دانشجويان رشته مديريت شهري دانشگاه « كاوسي در پژوهشي با عنوان -

انداز استراتژيك، سرنوشت  ؤلفه چشمايج رسيدكه سطح مبه اين نت» تحقيقات آزاد اسلامي واحد علوم و
هاي اصلي هوش سازماني دانشجويان مديريت  لفهؤمشترك، كاربرد دانش، فشار عملكرد و روحيه از م

 اتحاد و توافق و ميل به مؤلفهشهري دانشگاه آزاد اسلامي اين واحد در حد مطلوبي است، ولي سطح 
  ). 1389كاوسي، ( ماني در بين دانشجويان، در حد ضعيفي بودهاي اصلي هوش ساز مؤلفهتغيير از 

 به "نقش هوش هيجاني كتابداران در اتخاذ استراتژي مديريت تعارض"  عليپور در پژوهشي با عنوان-
كاركنان داراي هوش هيجاني بالا به طور  اتخاذ استراتژي راه حل گرايي در: اين نتيجه رسيد كه

هاي عدم  استراتژي اما اين تفاوت در. اراي هوش هيجاني پايين مي باشدمعناداري بيش از كاركنان د
  ).1389عليپور، (كنترل مشاهده نگرديد  مقابله و

 ريزي سازمان پژوهش و برنامه هاي هوش سازماني در مؤلفهميزان " فقيهي در پژوهشي با عنوان -
  :نتايج زير دست يافته است  به".آموزشي

نتايج  .تر است  پايين3 از ميانگين نظري 82/2مورد مطالعه با ميانگين تجربيهوش سازماني جامعه ) الف
در ) 2008(همكارانش  واستراليا و لفتر  در) 2003(ت اين تحقيق با مطالعات انجام شده توسط آلبرش

  .روماني مطابقت دارد

                                                 
1. Lefter & Perjmerean & Vasilache 
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ديل شدن به پرورش براي تقويت هوش سازماني و تب دهد كه آموزش و نتايج كلي تحقيق نشان مي) ب
 - بينش راهبردي: اين هشت عامل عبارتند از. يك سازمان هوشمند بايد بر هشت عامل تمركز كند

 روحيه - فناوري اطلاعات و ارتباطات- مديريت دانش و يادگيري سازماني -سرنوشت مشترك
  ).1388فقيهي، (  ساختار سازماني- تغييرگرايي-عملكرد سازماني -سازماني

 آن بارفتارهاي هاي مؤلفه بررسي رابطه هوش سازماني و"عنوان  پژوهشي با ان درهمكار  سلاسل و-
 به اين نتيجه رسيدند كه بين هوش سازماني "سازماني كاركنان شركت احياء گستران اسپادان شهروندي

 اخلاق اجتماعي، خلاقيت، ابعاد نوع دوستي، وجدان كاري،( با رفتار شهروندي سازماني) به طور كلي(
و نشان داده كه افراد با هوش سازماني بالا،   معناداري وجود دارداي رابطه )يفه شناسي، خود شكوفاييوظ

 نسبت به سازمان خود وفادار كنند، روابط دوستانه با ديگران دارند، بهتر اهداف سازماني را درك مي
خود و سازمان، با ديگران براي رسيدن به اهداف  كنند و رسالت سازمان را بهتر درك مي هستند، اهداف و

 سرنوشت مشترك و روحيه با رفتارهاي هاي مؤلفه هوش سازماني، هاي مؤلفهبين  .كنند همكاري مي
 ميل به تغيير با رفتارهاي شهروندي سازماني مؤلفه شهروندي سازماني رابطه مثبت و معنادار وجود دارد و

فشار عملكرد، اتحاد و توافق و چشم انداز  ربردي،ي دانش كاها مؤلفه. رابطه منفي و معنادار نشان دادند
  ).1388سلاسل و همكاران، ( استراتژيك نيز رابطه معناداري نشان ندادند

 بررسي رابطه هوش سازماني و يادگيري سازماني در بين كاركنان و« در تحقيقي با عنوانزاده   جمال-
 هوش سازماني تبيين هاي مؤلفهكليه   كه؛به اين نتايج رسيد»  علمي دانشگاه آزاد شيرازهيئتاعضاي 

 استفاده ها مؤلفهاز اين  سازماني يادگيري جهت توان كننده مناسبي براي يادگيري سازماني هستند و مي
 يادگيري با همبستگي داراي بيشتري  ميل به تغييرمؤلفهسازماني،   هوشهاي مؤلفهكرد، و از بين 
  ).1388جمال زاده، ( سازماني است

خرده سيستم مديريت   هوش سازماني وهاي مؤلفههمكاران، درتحقيقي رابطه بين  كاشف و، دادي خدا-
شرقي و غربي را بررسي كردند و به اين  يادگيرنده را در ادارات تربيت بدني آذربايجان دانش در سازمان
 در سازمان ي آن با خرده سيستم مديريت دانشها مؤلفهبين هوش سازماني و تمام : نتيجه رسيدند كه

ي سرنوشت ها مؤلفه هوش سازماني؛ هاي مؤلفهمعناداري وجود دارد، و از بين  يادگيرنده رابطه مثبت و
به پيش بيني معنادار خرده سيستم مديريت دانش درسازمان  توافق، قادر اتحاد و ،دانش كاربرد مشترك،

   ).1387خدادادي، (يادگيرنده هستند 
كه وجود تعارض در  ن عنوان مديريت تعارض و راهبردهاي آن، نشان دادتحقيقي با عنوا  درگاهي در-

هاي  سبك و مي توان از راهبردهاآن كه در مقابله با  داراي نتايج مثبت يا مخرب باشد تواند  ميها سازمان
و تشريك  همكاري مديريت تعارض، روش ارتباط با راهبرد بكار رفته در بيشترين مختلف استفاده كنند،

  .)1386 درگاهي،( اعتماد است ي مبتني برمساع
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: كه كند مي مديريت تعارض عنوان هاي سبك هاي جنسي و فرهنگي در بررسي تفاوت جوادين در  سيد-
هاي مديريت تعارضي كه با  سبكگذارند زيرا  مي تأثيرسبك مديريت تعارض   فرهنگي برهاي زمينه

بعضي نويسندگان معتقدند . نمايد تر عمل مي ناسبهاي ارزشي، فرهنگي و فردي سازگار هستند م سيستم
به طور كلي، زنان  . مديريت تعارض مختلف متكي باشندهاي سبككه مردان و زنان نيز مايل هستند بر 

شرايط  در آنها مايل اند سبك همكاري را .ها دارند ان توجه بيشتري به روابط بين بخشنسبت به مرد
تر باشند   دوست دارند رقابتيمردان .خواهنده را براي حفظ روابط ميتجاري انتخاب كنند و بيشتر مصالح

چون جنسيت  البته بايد نسبت به اين ملاحظات محتاط بود، .و تمايل كوتاه مدت براي ارتباطات دارند
  ).1386 سيد جوادين،(  ضعيف روي سبك مديريت تعارض داردتأثيريك 

 »لرستان هاي استان ت تعارض در بين مديران بيمارستانريراهبردهاي مدي«تحقيقي با عنوان   ترابي در-
تفاوت است، بطوريكه آمار نشان شيوه هاي مديريت تعارض در بين مديران م) الف :به اين نتايج رسيد كه

 %6/44از استراتژي عدم مقابله، % 7/49مديريت تعارض به ترتيب،  هاي دهد، مديران از بين استراتژي مي
هاي مديريت  بين استراتژي) ب .كنند ميحل گرايي استفاده  استراتژي راه از% 7/5ل و از استراتژي كنتر

با انجام آزمون همبستگي مشخص شد بين سن افراد . دارد افراد رابطه معناداري وجود جنسيت تعارض و
تفاده از مورد مطالعه و مديريت تعارض رابطه معناداري وجود دارد، بطوريكه افراد داراي سن بالاتر به اس

  ).1387 ترابي،(استراتژي كنترل در مديريت گرايش داشتند 
ن رابطه اين پژوهش به دنبال آن هستيم؛ تعيي ي تحقيقات ارائه شده؛ هدفي كه در با توجه به پيشينه

 .باشد هاي مديريت تعارض مي هوش سازماني با استراتژي
  روش شناسي 

اساس  براز نوع همبستگي بوده و  تحقيقات توصيفي وها، جزء  پژوهش از نظر نحوه گردآوري دادهاين
معلمان زن و  اين پژوهش، مديران و جامعه آماري در. باشد اهداف تحقيق در زمره تحقيقات كاربردي مي

 سال تحصيلي مدارس مقاطع متوسطه و راهنمايي آموزش و پرورش شهرستان مراغه در مرد شاغل در
نمونه آماري نيز به روش . باشد مي )نفر معلم 784 نفر مدير و80( ر نف864باشند كه تعداد كل   مي91-90

 .شد  معلم را شامل مي256 مدير و 44م اي نسبتي، با استفاده از فرمول كوكران با حج تصادفي طبقه
ي   پرسشنامه.باشد آلبرشت و مديريت تعارض رابينز ميابزارهاي پژوهش، پرسشنامه هوش سازماني 

 -  مخالفم-مخالفم كاملاًً(اي كه در طيف ليكرت و پنج گزينه  گويه است،49 برهوش سازماني مشتمل 
آن را به ) 1385(  دارد كه ستاري قهفرخيمؤلفههفت  بوده و)  موافقمكاملاً -موافقم -نظري ندارم

همچنين پايايي . باشد  ميتأييدگزارش كرده است كه روايي صوري آن مورد  فارسي ترجمه نموده و
گزارش 93/0با محاسبه ضريب آلفاي كرونباخ ضريب آلفاي كرونباخ معادل   توسط ابزري،الات نيزؤس

مقدار   نفره انجام و30اي  ان بيشتر، پرسشنامه بر روي نمونهجهت اطمين اين پژوهش، البته در .شده است
)  معلم25  مدير و5 (5 به 1 نمونه انتخاب شده براي بررسي پايايي به نسبت ،بدست آمد89/0آلفا معادل 
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 مديريت تعارض رابينز بود كه پوتنام و ويلسون در پژوهش هاي سبك دوم، پرسشنامه ي پرسشنامه. بود
ل اؤ س30اين پرسشنامه مشتمل بر. ندا خود اين پنج شيوه مديريت تعارض را درون سه استراتژي قرار داده

براي بررسي پايايي، .  بندي شده است امتياز5باشد و به شيوه ليكرت طراحي و از يك تا  اي مي پنج گزينه
نمونه .  بدست آمد83/0مقدار ضريب آلفاي كرونباخ درحدود   نفره، اجرا و30اي روي نمونه پرسشنامه بر

  .بود ) معلم25 مدير و 5 (5به 1انتخاب شده براي بررسي پايايي به نسبت 
و ..) . انحراف معيار و،يانگينجدول فراواني، م(دو بخش، تحليل توصيفي  ها در تجزيه و تحليل داده

 ها از ها و پرسش تحليل استنباطي براي آزمون فرضيه ؛ بطوريكه در استتحليل استنباطي انجام شده
 ها با استفاده از نرم افزار داده. مستقل استفاده شده است (T) ضريب همبستگي پيرسون و آزمون تي

SPSS(17) مورد تجزيه و تحليل قرار گرفت.  
  : پژوهشهاي يافته

به منظور بررسي اطلاعات توصيفي؛ درصد فراواني متغيرهاي جمعيت شناختي تحقيق در حجم نمونه در 
  .آمده است) 1(جدول شماره 

  فراواني و درصد فراواني متغيرهاي جمعيت شناختي تحقيق): 1(جدول 

  
بين هوش سازماني با استراتژي راه حل گرايي در مديريت تعارض رابطه معناداري وجود : فرضيه اول

  . دارد
ه بين دو متغير هوش سازماني و مديريت تعارض رابطه مثبت نتايج آزمون همبستگي پيرسون نشان داد ك

بدست آمد كه با توجه به سطح معناداري /) 675( ضريب همبستگي بين دو متغير .معناداري وجود دارد و
رود كه  بنابراين انتظار مي آنجائيكه مقدار همبستگي مثبت است،  بوده و ازتأييدوجود رابطه مورد  /)000(

مديريت  بكارگيري استراتژي راه حل گرايي دروش سازماني در مديران و معلمان، هبا افزايش سطح 
  .يابد تعارض نيز افزايش

 ميانگين و انحراف معيار متغيرهاي هوش سازماني و راه حل گرايي: )2(جدول 

 تعداد كل انحراف از معيار ميانگين متغيرها
33/153 هوش سازماني  250/20  261 

ايياستراتژي راه حل گر  92/38  544/4  261 
  
  

  پيماني  رسمي  ارشد.ك  شناسيكار  ديپلم  زن  مرد  معلم  مدير    وضعيت استخدامي  مدرك تحصيلي  جنسيت  شغل سازماني
  16 221  15 193 35  99 153  256 44  فراواني

  8/6 2/93  2/6 4/79 4/14  3/39 7/60  3/82 7/17  درصد فراواني
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   آزمون همبستگي بين متغير هوش سازماني با استراتژي راه حل گرايي): 3(جدول 
 تعداد كل سطح معناداري همبستگي پيرسون متغير دوم  متغير اول

/675 راه حل گرايي هوش سازماني ** 000/ 261 

  .عارض رابطه معناداري وجود دارد بين هوش سازماني با استراتژي عدم مقابله در مديريت ت:فرضيه دوم
باشد؛  مي/) 138(داري آزمون كه  و سطح معني/) 092(با توجه به ضريب همبستگي پيرسون كه برابر با 

 قرار تأييدلذا اين فرضيه مبني بر وجود رابطه بين دو متغير هوش سازماني و استراتژي عدم مقابله مورد 
  .گيرد نمي

  يار متغيرهاي هوش سازماني و عدم مقابلهميانگين و انحراف مع): 4(جدول

  آزمون همبستگي بين متغير هوش سازماني با استراتژي عدم مقابله): 5(جدول 
اداريسطح معن همبستگي پيرسون متغير دوم  متغير اول  تعداد كل 

/092 عدم مقابله هوش سازماني  138/ 261 

  .بين هوش سازماني با استراتژي كنترل در مديريت تعارض رابطه معناداري وجود دارد :فرضيه سوم
و رابطه  /)015(دهد كه ضريب همبستگي برابر با  نشان مي) 7( نتايج آزمون همبستگي در جدول شماره

بدست آمده لذا فرضيه مورد / 05كه بزرگتر از /) 816(به سطح معناداري  بسيار ضعيف بوده و با توجه
  .گيرد  قرار نميتأييد

  ميانگين و انحراف معيار متغيرهاي هوش سازماني و استراتژي كنترل): 6(جدول

  
  

  آزمون همبستگي بين متغير هوش سازماني با استراتژي كنترل) : 7(جدول 
 تعداد كل سطح معناداري همبستگي پيرسون متغير دوم  متغير اول

/015 استراتژي كنترل هوش سازماني  816/ 261 

  استراتژي غالب در مديريت تعارض دربين مديران و معلمان زن و مرد كدام است؟ : اولسؤال
  :هاي مديريت تعارض به تفكيك شغل سازماني اي ميانگين استراتژي بررسي مقايسه) الف

دهد كه؛  نتايج آزمون تي مستقل، مبني بر تعيين استراتژي غالب در بين مديران و معلمان نشان مي
 در و )64/38(براي معلمان  و )61/40( ميانگين نمرات در استراتژي راه حل گرايي براي مديران

 pبا توجه به مقدار  لذا. ميباشد) 12/35( براي معلمان و) 73/33(استراتژي عدم مقابله براي مديران 

 تعداد انحراف از معيار ميانگين متغيرها
 261 250/20 33/153 هوش سازماني

 261 165/4 84/34 استراتژي عدم مقابله

 تعداد انحراف از معيار ميانگين متغيرها
 261 250/20 33/153 هوش سازماني
 261 421/4 85/18 استراتژي كنترل
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 و در متغير عدم مقابله برابر با /)008(برابر با  كه در متغير راه حل گرايي ،)9(جدول  بدست آمده در
 هاي دو ست كه تفاوت در ميانگينبدست آمده، بيانگر اين ا/) 05( با توجه به اينكه كمتر از بوده و/) 044(

در مقابل؛ معلمان بيشتر . گروه معنادار بوده و مي توان گفت كه مديران نسبت به معلمان؛ راه حل گراترند
  .در مديريت تعارض متوسل مي شوند) سبك اجتناب و سازش(به استفاده از استراتژي عدم مقابله 

  تعارض به تفكيك شغل سازمانيمحاسبه ميانگين استراتژي هاي مديريت ): 8(جدول

  آزمون تي و مقايسه ميانگين ها به تفكيك شغل سازماني): 9(جدول
 df  سطح معناداري  آماره لون

t Sig   F 
  متغيرها

008/  246 653/2  372/  801/  راه حل گرايي 
044/  246 027/2-  249/  336/1  عدم مقابله 
073/  246 800/1-  633/  229/  كنترل 

  هاي مديريت تعارض به تفكيك جنسيتي اي ميانگين استراتژي  مقايسهبررسي) ب
كه بين مردان و زنان درانتخاب استراتژي راه حل گرايي و  دهد ، نتايج نشان مي)10( جدول شماره طبق

، زنان با /)006(كنترل رابطه معناداري وجود دارد؛ به اين ترتيب كه با نظر به سطح معناداري برابر با 
، راه حل گراتر بوده و در استراتژي كنترل با سطح )32/38(نسبت به مردان با ميانگين ) 93/39 (ميانگين

، بيشتر از )61/17(نسبت به زنان با ميانگين ) 74/19(، مردان با ميانگين /)000(معناداري برابر با 
  .كنند مياستراتژي كنترل در مديريت تعارض استفاده 

 يريت تعارض به تفكيك جنسيتيميانگين نمرات استراتژي هاي مد): 10(جدول 

  
  

  خطاي استاندارد  انحراف استاندارد  ميانگين  تعداد  شغل سازماني  متغيرها
61/40 44 مدير  013/4  605/  راه حل گرايي 
64/38 204 معلم  575/4  320/  
73/33 44 مدير  719/3  561/ 12/35 204 معلم عدم مقابله   207/4  295/  
80/17 44 مدير  124/4  622/ 10/19 204 معلم كنترل   400/4  308/  

 خطاي استاندارد انحراف از معيار ميانگين  تعداد جنسيت متغيرها

93/39 99 زن  702/4  473/  راه حل گرايي 
32/38 153 مرد  308/4  348/  
36/35 99 زن  559/4 50/34 153 مرد عدم مقابله /458   910/3  316/  

61/17 99 زن  167/4  419/  كنترل 
74/19 153 مرد  463/4  361/  
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  ) مرد-زن(آزمون تي و مقايسه ميانگين ها به تفكيك جنسيتي): 11(جدول
  df  سطح معناداري  آماره لون

t Sig  F 
  متغيرها

006/  250 793/2  284/  152/1  راه حل گرايي 
112/  250 597/1  066/  407/3  عدم مقابله 
000/ 250 801/3-  605/  268/  كنترل 

  ديگر دارد؟ هوش سازماني مديران و معلمان چه تفاوتي با هم: م دوسؤال
اين  بوده و) 45/156 (بين مديران برابر با ميانگين هوش سازماني دركه  دهد نشان مي ،)12(جدول شماره

  .باشد مي) 10/153( هوش سازماني معلمان مقدار، بيشتر از
  نمحاسبه ميانگين هوش سازماني مديران و معلما): 12(جدول

/) 05(بوده و اين مقدار بزرگتر از /) 314(، سطح معناداري برابر با )13(ه با توجه به اينكه در جدول شمار
هاي دو گروه، اين ميزان تفاوت در هوش سازماني   رغم وجود تفاوت در ميانگينمي باشد، لذا علي
  .باشد معنادار نمي مديران و معلمان

  آزمون تي و مقايسه ميانگين هوش سازماني مديران و معلمان): 13(جدول
 df  سطح معناداري  آماره لون

t Sig   F 
  متغيرها

314/  246 009/1  672/  801/  هوش سازماني 

  :ها اير يافتهس
  هوش سازماني،مؤلفهدهد كه از بين هفت  ي هوش سازماني نشان ميها مؤلفهمحاسبه ميانگين ) الف

باشد، بدين صورت كه  مي) 3( ميانگين نظري معلمان بالاتر از  در بين مديران ومؤلفهفقط ميانگين سه 
 و) 21(بالاتر از مؤلفه براي هر  ميانگينتوافق، مقدار و ، اتحادروحيهي سرنوشت مشترك، ها مؤلفه در

  .شده است) 3(  بالاتر ازسؤالبراي هر 
استراتژي راه حل گرايي در مديريت  ي هوش سازماني وها مؤلفهنتايج تحليل رگرسيون چندگانه بين ) ب

ي سرنوشت مشترك، ميل به تغيير ها مؤلفه هوش سازماني، فقط مؤلفهتعارض نشان داد كه از بين هفت 
دانش، رابطه معناداري با استراتژي راه حل گرايي داشته و قادر به پيش بيني معنادار اين كاربرد و 

توان   در يك فرد يا سازمان، ميها مؤلفهاستراتژي هستند، بدين معني كه با بالا بودن ميزان اين 
يا ، مصالحه و هاي همكاري يت تعارض، متكي به روشبيني كرد كه آن فرد يا مجموعه در مدير پيش

گرايي در مديريت تعارض استفاده خواهد  حل واقع از استراتژي راه در حل مسائل مبتني بر اعتماد است و
  . كرد

  خطاي استاندارد  انحراف استاندارد  ميانگين  تعداد  پست سازماني  متغيرها
45/156 44 مدير  155/20  308/3  هوش سازماني 
10/153 204 معلم  994/19  400/1  
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معلمان براساس سطح  بين مديران و مقايسه ميانگين هوش سازماني در نتايج بدست آمده از )ج
ح تحصيلات آنان رابطه نشان داد كه بين هوش سازماني افراد با سط)  ديپلم وارشد، ليسانس(تحصيلات 

  .معناداري وجود ندارد
  .رابطه معناداري وجود ندارد) رسمي، پيماني( بين هوش سازماني افراد و نوع تعهد خدمتي) د
)  سال خدمت15سال خدمت و زير 15گروه بالاي  دو( سنوات خدمتي بين هوش سازماني افراد و) ذ

  .دشتفاوت معناداري مشاهده ن
نمونه مورد مطالعه، رابطه ) رسمي و پيماني(  مديريت تعارض و نوع تعهد خدمتيبين استراتژي هاي) ر

  . معناداري مشاهده نشد
 و نمره سؤالبراي هر  بعنوان حد متوسط نظري) 3( با درنظر گرفتن نمره ، در متغير هوش سازماني)ز
 درصد افراد از حد 12/64توان اينگونه بيان نمود كه هوش سازماني حدود  ت، ميسؤالابراي كل  )147(

  . درصد افراد پايين تر از حد متوسط بودند88/34بالاتر بوده و حدود ) 3( متوسط نظري
  بحث و نتيجه گيري

 با درنظر گرفتن اهميت مسئله هوش سازماني و توجه سازمان ها به اين واقعيت مهم كه بايستي در
عرصه توليد علم و فن آوري عقب نمانند،  درعمل كنند تا از گردونه رقابت  تر ، هوشمندانهشرايط كنوني

 رسد و استراتژيك، امري ضروري به نظر ميعنوان يك منبع ه لذا توجه ويژه به نيروي انساني ب
عظيم خلاق و نوآور، بايستي محيطي را مهيا نمايند  نگهداشت اين منبع ناتمام و ها براي حفظ و سازمان

ي ها مؤلفهتوجه به .  در خدمت سازمان باشندكاملاً بوده ودرگير مسائل جانبي ن كه مجموعه سازمان،
 هاي هوشمند در يك سازمان، داشتن انسان و به عبارتي بهتر، و داشتن يك سازمان هوشمندسازماني 

تحليل  در پژوهشي كه انجام شد، به بيان و .رسيدن به اهداف خود ياري كند تواند يك سازمان را در مي
تواند  ي آن براي هر سازمان، ميها مؤلفهدر نظر گرفتن   هوش سازماني واين مسئله پرداختيم كه

. مديريت تعارض سوق دهد مجموعه نيروي انساني سازمان را به كاربرد استراتژي راه حل گرايي در
سازماني،  حل مسائل بين فردي و داشتن روحيه راه حل گرايي و گرايش به همكاري و مصالحه در

مديران و معلماني كه  به طور خلاصه نتايج نشان داد كه؛ .وفقيت سازمان باشدتواند راه گشاي م مي
الحه در مديريت  همكاري و مصهاي سبكراه حل گرا بوده و بيشتر از  هوش سازماني بالايي داشتند،

) 1999( ها در فرضيه اول با تحقيقات انجام شده توسط رايس كردند، نتايج يافته تعارض استفاده مي
هاي جامعه پسند، حفظ روابط قبيل رفتار دهد؛ هوش سازماني با نتايج مثبت از  كه نشان ميداردهمسويي 
همچنين با نتايج تحقيقات سلاسل . خانواده ارتباط دارد تر، همكاري و روابط مطلوب با همكاران و مناسب

اجتماعي است و به اينكه هوش سازماني يك پيامد گروهي و  با توجه از سويي ديگر،. همسوست) 1388(
عنوان ه ب...) پذيري و وليتئمس سازگاري، پذيري، انعطاف( ي آنها مؤلفهنظر به اينكه هوش هيجاني و 

شود، لذا نتايج اين پژوهش با تحقيقات انجام شده توسط  ي از ابعاد هوش سازماني محسوب مييك
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همسو بوده ولي با  )1387( زندو )1389( ، حيدري)2002( 2افزالار ،)2006( 1، يووساردساي)1389(عليپور
تواند تفاوت در  ويي ندارد كه يكي از دلايل آن ميهمس) 1386(خواه  هاي بدست آمده توسط وطن يافته

اند دركنار اهداف فردي به اهداف  قق، مديران و معلماني كه توانستهمح به نظر. جامعه آماري باشد
چنين افرادي هوش سازماني بالايي داشته و  ند؛سازماني هم توجه داشته و شرايط سازماني را درك كن

هاي عملكردي ديگر، شيوه  يريت رفتار بين فردي و ساير جنبه در مديريت تعارض، مدكنند ميسعي 
در تحقيقات خود ) 1999( همچنانكه رايس همكاري و حل مسائل را به جاي منفعل بودن برگزينند؛

زمينه درك مشكلات سازماني و  در يي برخوردارند،؛ افرادي كه از هوش سازماني بالاكند ميعنوان 
 همچنين تحقيقات اسلاسكي و. اند اي داشته يرين برتري قابل ملاحظهسازگاري با شرايط نسبت به سا

 كار هاي مختلف مديريتي و هوش سازماني، عملكرد را درحوزه« به خوبي نشان داده كه) 2002( كاترايت
 جسمي را به همراه -تواند سلامت رواني اي هوش ميه توانمنديدهد، ضمن آنكه  گروهي افزايش مي

  ). 1388نقل از سلاسل،( »ميزان پيشرفت شغلي در افراد را تعيين كند
هاي عدم   كه بين هوش سازماني با استراتژيدهد ، نشان مييج بدست آمده از فرضيه دوم و سومنتا

 هاي عليپور ين نتيجه همسو با يافتها  ندارد وكنترل در مديريت تعارض تفاوت معناداري وجود مقابله و
  .باشد مي) 1389(

 اول نشان داد كه؛ استراتژي غالب در مديريت تعارض بين مديران و معلمان، سؤالهمچنين بررسي نتايج 
د كه مديران، مشخص ش گروه معلمان و هاي بين دو ل گرايي است و با مقايسه ميانگيناستراتژي راه ح

معلمان گرايش بيشتري به استفاده از استراتژي عدم  گراتر از معلمان بوده و در مقابل،مديران راه حل 
  به نظر.معنادار بود/) 008( بدست آمدهp مقابله در مديريت تعارض دارند و اين تفاوت، با توجه به مقدار

ارس به لحاظ تواند بيانگر اين واقعيت باشد كه مديران مد گروه مي هاي دو محقق، تفاوت در ميانگين
آن  انتظاراتي كه سازمان از مديران در حل مسائل سازماني دارد، آنان را بر داشتن مسئوليت مديريتي و

 با اعتماد متقابل داشته باشند، لذا توأم دارد كه در انجام امور محوله با همكاران روابط دوستانه و مي
اند و كمتر از استراتژي عدم مقابله استفاده  بل با همكاري و اعتماد متقاتوأممديران به دنبال حل مسائل 

مديريت تعارض و "با عنوان  )1386( تحقيقات انجام شده توسط درگاهي نتايج بدست آمده، با .كنند مي
ارتباط  رفته در راهبرد بكار تحقيق انجام شده توسط درگاهي، بيشترين ، همسو است؛ در"راهبردهاي آن

 است،) استراتژي راه حل گرايي(اعتماد  تشريك مساعي مبتني بر و همكاري با مديريت تعارض، روش
 هاي مديريت تعارض درراهبرد« عنوان تحقيقي با در )1387(  ترابيهاي البته نتايج اين تحقيق با يافته

ها بيشتر از   كه مديران بيمارستانكند ميهمسو نبوده و ترابي عنوان » هاي لرستان بين مديران بيمارستان

                                                 
1. Yu & Sardessai 
2. Afzular 
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علت ه تواند ب كه به نظر محقق، اين نتيجه مي ،كنند ميمديريت تعارض استفاده  در ژي عدم مقابلهاسترات
  .  باشدتفاوت در جامعه آماري

هاي مديريت تعارض در مديران و  نمرات استراتژي ي ميانگين ويي ديگر، نتايج حاصله از مقايسهاز س
نان در انتخاب استراتژي راه حل گرايي و كنترل  نشان داد كه بين مردان و ز،معلمان به تفكيك جنسيتي

و مردان نيز نسبت  بودند ، راه حل گراتراين ترتيب كه زنان نسبت به مردانرابطه معناداري وجود دارد به 
ها با تحقيق انجام شده  كردند، اين يافتهاز استراتژي كنترل در مديريت تعارض استفاده مي به زنان، بيشتر
  دوم پژوهش نشانگرسؤالدر نهايت، نتايج . همسويي دارد) 1386(و سيد جوادين ) 1387( توسط ترابي
  .معناداري با همديگر نداشتند زن و مرد تفاوت ، هوش سازماني مديران و معلمان مدارساين بود كه

پرورش شهرستان مراغه  مدارس آموزش و توان گفت كه نتايج تحقيق انجام شده در مي به طور كلي،
معلمان مدارس، استراتژي راه  بين مديران و مديريت تعارض در استراتژي غالب در ين است كه،بيانگر ا

  . بودند) 3(  درصد از افراد بالاتر از حد متوسط نظري64از نظر هوش سازماني نيز، حدود . حل گرايي است
  :دشو هاي ذيل ارائه مي، پيشنهاد تحقيقهاي بر اساس يافته

بينش استراتژيك، ميل به تغيير، كاربرد دانش، فشار (  هوش سازمانيمؤلفهر  با توجه به اينكه چها-
 ها مؤلفهتر بودند، لذا موارد ذيل جهت تقويت اين  پايين) 3( اين پژوهش از حد متوسط نظري در) عملكرد

  :دشو پيشنهاد مي
 مديران و هاي آموزشي ضمن خدمت براي دوره د كه؛شو يت بينش استراتژيك پيشنهاد مي براي تقو-

  . دي آشنايي با اين مفهوم برگزار شومعلمان برا
موريت و رسالت سازمان به أبيانيه مو ارائه روشن و شفاف ؛ تبيين در راستاي تقويت بينش استراتژيك -

  .دشو هاي سازمان پيشنهاد مي  و قوتها ها، تهديدها، ضعف  و تحليل فرصتمديران و معلمان
كارهاي لازم براي حمايت از نوآوري در سازمان  شود ساز و  پيشنهاد مي براي تقويت ميل به تغيير؛-

ده توسط افراد، نظام پيشنهادات هاي جديد ارائه ش تحليل طرح مثل سيستم تجزيه و. وجود داشته باشد
  ...و
هاي بهتر وجود داشته  براي پيشنهادات خلاقانه و راه حلشود يك نظام تشويق در سازمان   پيشنهاد مي-
  .شدبا
د كه مديران عالي به دانش و تحصيلات مديران و معلمان شو تقويت كاربرد دانش پيشنهاد مي براي -

هاي فكر؛ فرهنگ سهيم شدن در دانش و تبادل   كليدي ارج نهند و با تشكيل اتاقمدارس به عنوان منابع
  .را گسترش بدهند در بين افراد اطلاعات

هاي خود در  ها و نقش د مديران و معلمان را از مسئوليتشو ميي تقويت فشار عملكرد؛ پيشنهاد  برا-
  . سازمان آگاه نمايند و انتظار سازمان از همكاري كاركنان به روشني تشريح شود
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 ارزيابي عملكرد افراد به آنها بازخورد داده بشودشود نتايج  پيشنهاد مي؛ در راستاي تقويت فشار عملكرد -
  .د ارزيابي عملكرد افراد محاسبه شو عادلانه و بر اساس نتايجو سيستم حقوق و مزايا بصورت

در مورد مديريت تعارض و براساس نتايج پژوهش، ميانگين استراتژي راه حل گرايي در بين مديران و 
هاي  تواند راهگشاي شيوه وده و اين ميهاي مديريت تعارض ب ان زن و مرد، بيشتر از ساير شيوهمعلم

هاي همكاري و كاربرد استراتژي راه حل گرايي در سازمان را   بايد شيوهشد وهمكاري در سازمان با
اين راستا براي  لذا در. رسد هاي خود مي  همكاري هست كه يك سازمان به هدفزيرا در اثر. تقويت نمود

  .دشو رش، پيشنهادهاي ذيل ارائه ميپرو تقويت بيشتر همكاري در سازمان آموزش و بهبود و
 زمينه مديريت هاي پژوهشي در  و معلمان با مباحث نظري و يافتهي براي آشنايي مديرانريز برنامه -

 "ازماني در علوم انسانيرفتار س" هاي مديريت تعارض، كه در اين زمينه كتاب تعارض و كسب مهارت
  .رسد ن سازمان، توصيه و ضروري بنظر ميهاي آموزشي آ برداري در دوره جهت بهره

 نسبت به وجود تعارض در ران و معلمان با مفهوم تعارض در سازمان؛ زيرا معمولاً آشنا ساختن مدي-
نظريه هاي جديد به تعارض و وجود آن بعنوان يك  در حاليكه در ها نگرش منفي وجود داشته، سازمان

  .كنند مينيروي جلوبرنده، خلاق، و انتقاد كننده، نگاه 
راني كه از لحاظ شخصيتي، متعادل، خونسرد، بالغ و داراي مل، دقت نظر و واقع بيني در انتخاب مديتأ -

  .اعتماد به نفس هستند و از نظر تخصص، شناخت كافي نسبت به رهبري منابع انساني دارند
  .دشو ان پيشنهادهاي پژوهشي مطرح ميدر اين راستا، موارد ذيل بعنو

  .اني طراحي شودي هوش سازمها مؤلفهد كه الگويي براي افزايش سطح شو پيشنهاد مي -
مان آموزش و پرورش در ساير ي هوش سازماني سازها مؤلفهشود كه به سنجش ميزان   پيشنهاد مي-

  .هاي ديگر پرداخته شود ها و همچنين در سازمان استان
پرورش در اداره كل  شود كه تحقيقي با عنوان سنجش سطح هوشمندي سازمان آموزش و  پيشنهاد مي-

  . انجام شودشرقي استان آذربايجان
  نابعم

ماهنامه مديريت دانش  ،، تهرانجمعي هوش سازماني و جلوگيري از كند ذهني ،)1385(ابزري، مهدي 
  .22شماره ،سازماني

هاي دولتي استان  مديران با عملكرد آنان در سازمان بررسي رابطه هوش سازماني ،)1389(كريم  اسكندري،
  . 1389وم، شماره هشتم، تابستان ، سال سهاي مديريت پژوهش ،شرقي آذربايجان

مجله  ،يك واحد نظامي شهر قم هاي مديريت تعارض در سبك هاي شخصيتي و ويژگي، )1389( .ع اسماعيلي،
  .16 -11صص ،1390بهار ،1شماره ،13، دوره طب نظامي

جله پژوهشي م، هاي استان لرستان بين مديران بيمارستان هاي مديريت تعارض دراهبرد ر،)1387( امين ترابي،
  .87دوره يازدهم، شماره دوم، تابستان  ،حكيم
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  . افكار،چاپ سوم، تهران، حسن دانايي فرد : ترجمه،تئوري سازمان ،)1385( جو هچ، ماري
كاركنان و  سازماني در بين بررسي رابطه هوش سازماني و يادگيري ،)1388. ( سيف، م،.غلامي، ي، .زاده، م جمال

، 81، ص4، سال اول، شمارهتربيتي علوم فصلنامه ، اسلامياه آزاد علمي دانشگهيئتاعضاي 
  .1387زمستان

هاي  فصلنامه تازه ،تعارض مديريت سازماني و بررسي رابطه جو، )1389( .م دوايي،، .م عسكريان،، .ز حيدري،
  .1389تابستان ، 74-65صص شماره سوم، سال اول، ،سازماني/ صنعتي روانشناسي

 ادارات تربيت بدني بهروري مديران رابطه هوش سازماني با، )1387( .ك صالح زاده،، .م ،كاشف، .م خدادادي،
  .168-155صص  ،4شماره ،مديريت ورزشي :نشريه ،شرقي آذربايجان

 دانشكده مجله، آن راهبردهاي و تعارض مديريت، )1386( .گ شهام،، .س فراهاني،، .ه موسوي،، .ح درگاهي،
  .72-63صص  ،1شماره ،2دوره  ،وم پزشكي تهراندانشگاه عل پيراپزشكي

دفتر  :تهران اعرابي، حمدمسيد علي پارسائيان، :ترجمه، تئوري و طراحي سازمان، )1377( ريچاردال دفت،
  .جلد دوم فرهنگي، هاي پژوهش

 دفترتهران، سيدمحمد اعرابي علي پارسائيان، :ترجمه، مباني رفتار سازماني، )1376( .پي اس، رابينز،
  .چهارم چاپ بيست و فرهنگي، هاي پژوهش

 شهر صنعتي هاي مديريت تعارض در بين مديران بررسي رابطه هوش هيجاني با انواع سبك، )1387( فريده زند،
  .1387، تابستان 8، شماره رفتار نشريه انديشه و، تهران
  .نتشارات آرمان رشدا :، تهرانمديريت تعارض در مدرسه، )1384( نادر سليماني،
 آن با رفتار شهروندي هاي مؤلفه بررسي رابطه هوش سازماني و، )1388( .ح گلپرور،، .م كامكار،، .م سلاسل،

 ،كاربردي فصلنامه دانش و پرورش در روانشناسي ،كاركنان شركت احياء گستران اسپادانسازماني
  .40شماره  يازدهم،

  . نگاه دانش،ن تهرا،مديريت رفتار سازماني ،)1386( سيد جوادين، رضا
بابايي  پاريزي، :ترجمه، سازماني مديريت رفتار، )1378( .ر ازبورن، ،.ج جي هانت،، .جان آر شرمرهورن،

  .چاپ چهارم آموزش مديريت، سسه تحقيقات وؤم ،كرج، سبحان الهي
، شهر تهران رد اتخاذ استراتژي نقش هوش هيجاني كتابداران در، )1389( .ط روشندل،، .م انصاري،، .ط عليپور،

  .1389پائيز  ،3شماره ،هاي عمومي كتابخانه رساني و تحقيقات اطلاعفصلنامه 
  .نشر روان، تهران ،مديريت عمومي ،)1384( علي بند، علاقه
يادگيري سازماني  فرهنگ مستقيم سبك رهبري تحولي،غير  بررسي اثرات مستقيم و،)1389( .م خانقاهي،عرفاني
 ،آموزشي مديريت فصلنامه رهبري، )تهران 8منطقه (شگاه آزاد اسلامي دان در هوش سازماني بر

  .1389بهار سال چهارم، شماره يك، واحد گرمسار،اسلامي دانشگاه آزاد 
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 ريزي برنامه سازمان پژوهشي  هوش سازماني درهاي مؤلفهشناسايي ميزان  ،)1388(.پ  جعفري،،.ع فقيهي،
 واحداسلامي  دانشگاه آزاد، در علوم تربيتيفصلنامه دانش و پژوهش  ، دكتريرساله ،آموزشي

  .23شماره  خوراسگان،
 و علوم واحد تعيين هوش سازماني دانشجويان رشته مديريت شهري دانشگاه آزاد اسلامي، )1389( .ا كاوسي،

     .1389 تابستان، شماره دوم، دوم، سال ،شهري فصلنامه مطالعات مديريت، تحقيقات
 دخترانه ناحيه راهنمايي اثربخشي مدارس  مديريت تعارض وهاي سبكتباط بين بررسي ار، )1386( .خ قوي اندام،

  .86زمستان  ،13 شماره ،هاي تربيتي فصلنامه پژوهش ،مشهد 4
 تعارض مديريت بررسي همبستگي هوش هيجاني با راهبردهاي، )1386( .ر كلهر،، .پ رئيسي،، .س وطن خواه،

 ،11دوره، مديريت سلامت پژوهشي-فصلنامه علمي ،هاي آموزشي قزوين بيمارستان بين مديران
  .22شماره
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