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‌چكيده
ها همواره با آن مواجه هستند، بهبود عملکرد سازماني است که  ي که سازمانائلمس ترين مهميکي از      

شود.  ها مطرح مي وري و ساير شاخص در قالب مفاهيمي چون رشد، سودآوري، افزايش سهم بازار، بهره
و  کردهحاضر به دنبال آن است تا رابطة ميان ارتباطات، تعارض و فرهنگ سازماني را مشخص  پژوهش

وزارت »رابطة آن با عملکرد را مورد بررسي قرار دهد. در اين راستا مؤسسات پژوهشي تحت نظارت 
ز روش استفاده ا ترکيبي و با پژوهشبه عنوان جامعة آماري با کاربرد روش  «علوم، تحقيقات و فناوري

با استفاده از سه  ها آنهاي ارتباطات، تعارض و فرهنگ سازماني  و گونه بررسي شدندگيري هدفمند  نمونه
آوري شد و در  مؤسسه پژوهشي جمع 01پرسشنامه از  311پرسشنامه مورد سنجش قرار گرفت. تعداد 

قرار آماري ر مورد تأييد با استفاده از تحليل مسي پژوهشها مورد استفاده قرار گرفت. سپس مدل  تحليل
 معنادارها حاکي از آن است که ميان ارتباطات، تعارض، فرهنگ سازماني و عملکرد رابطة  گرفت. يافته

ميزان  با افزايشوجود دارد و  معنادارهمچنين بين هماهنگي استراتژيک و عملکرد نيز رابطة  ؛وجود دارد
 . يابد مي افزايش، عملکرد نيز ناصرهماهنگي استراتژيک ميان اين ع

 

‌‌کليدواژه ‌هماهنگی‌‌ارتباطاتها: ‌سازمانی؛ ‌فرهنگ ‌سازمانی؛ ‌تعارض سازمانی؛

‌استراتژيک؛‌نقاط‌مرجع‌استراتژيک؛‌عملكرد.‌
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‌.‌مقدمه1

را وادار  افراد ،نهادهاي ارتباطاتي هستند. پيچيدگي ارتباطات ترين مهمو  نخستين ها سازمان     
و با محيط هماهنگ  کردههاي لازم براي برقراري ارتباط را کسب  کند تا دانش و مهارت مي

اي است که نظام  رابطة مستقيمي با يکديگر دارند. فرهنگ مجموعه  . ارتباطات و فرهنگ،شوند
به اطات، ارتب فرآيندزيرا از طريق  ؛اي ارتباطي است پديده و همچنين تعبير و تفسير مشترکي دارد

نقش  کننده بيان(. تحقيقات 3171برکو و همکاران، شود ) شفاهي مبادله مي ياکتبي  صورت
فرهنگي و است ) ها آن اهدافها و دستيابي به  کليدي ارتباطات سازماني در اثربخشي سازمان

 (. 3111صفرزاده، 
بر عملکرد  اي ملاحظه قابل اثراتفرهنگ سازماني با ايجاد و توسعة الگوهاي رفتاري معين،     

 دهد ميهاي مختلف نشان  علل موفقيت شرکت درررابطه با شده انجام. مطالعات ها دارد سازمان
آوري و خلاقيت در اين  ترويج و گسترش نو [ باعثهمان فرهنگ سازماني]الگوي رفتاري معيني 

 اطمينان و عدم تواند به کاهش پيچيدگي (. فرهنگ مي3111زارعي متين، است )شده  ها  سازمان
گيري، هماهنگي و  هاي تصميمفرآيندو  کند ايجادها، سازگاري  انداز و ارزش کمک کند، در چشم

سازد. مسلماً فرهنگ بخش مهمي از عملکرد سازماني اثربخش است. بررسي  کنترل را ميسّر 
فرهنگ  هاي برتر اروپايي حاکي از آن است که بين رابطة بين فرهنگ سازماني و عملکرد شرکت

 (.Mullins, 2005دارد )سازمان و عملکرد آن رابطه وجود 
اهميت فرهنگ سازماني و تأثير آن بر حيات و عملکرد سازماني بر کسي پوشيده نيست و     

 Marcoulides & Heck, (1993); Smart & John, (1996); Denison] مطالعات مختلف

& Mishra, (1995); Sørensen, (2002); Fey & Denison, (2003); Denison et al, 

(2003, 2004); Yilmaz & Ergun, (2008)] .مؤيد اين موضوع است 
ها است. سازمان با ماهيتي  ها و سازمان نکتة مهم ديگر، لزوم توجه به وجود تعارض در گروه     

است. وجود افراد مختلف با  ها تعارضپرورش انواع  و رشدبراي  مناسبيکه دارد، محيط 
، بروز تعارض در متفاوتها، انتظارات و ادراکات  هاي شخصيتي، نيازها، باورها، ارزش ويژگي
را يک پديدة منفي  تعارضهر چند بسياري از افراد، وجود  ؛ناپذير کرده است ها را اجتناب سازمان

اي سازنده و  تعارض به پديدهيل تبد باعث  آناما کنترل دقيق و نظارت صحيح بر  ؛کنند تلقي مي
درصد از  02دهد تقريباً  اشميت نشان ميهاي  پژوهش(. 3111حقيقي و همکاران، ) شود ميمثبت 

عامل موفقيت  05 ميانشود. در پژوهش ديگري، از  وقت مديران صرف رسيدگي به تعارض مي
ايزدي يزدان ) ه شدشناخت ،عامل در کسب موفقيت ترين مهممديران، مديريت تعارض به عنوان 

مديريت  در رابطه باسازماني، اطلاعات کمي  پژوهشگراناين مديران و  وجود (. با3173آبادي، 
چون ساختار،  عوامليتعارض و مسائل مربوط به آن دارند. برخي علت اصلي بروز تعارض را 

دانند و گروهي نيز عامل اصلي بروز تعارض را مشکلات  هاي متضاد مي کمبود منابع و هدف
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رسد  از آنجاکه بروز تعارض ريشه در ادراک افراد از وجود آن دارد، به نظر مي . دانند ارتباطي مي
وفصل آن نقش  تواند هم در بروز تعارض و هم در حل ، عامل ارتباطات ميبالاعلاوه بر موارد 
 شده انجاممطالعات  رجوع بهولي  غ(Stockwell, 1997 �Moore, 2007) باشدمؤثري داشته 

که به نقش ارتباطات در بروز تعارض بپردازند، کاملاً مشهود  پژوهش هاييدر اين حوزه، کمبود 
با عملکرد نيز  ها آنهمچنين تعامل ميان ارتباطات، تعارض و فرهنگ سازماني و رابطة  ؛استَ

با استفاده   است تا  هدف پژوهش حاضر آن بنابراين ؛تاکنون مورد بررسي تجربي قرار نگرفته است
از تئوري نقاط مرجع استراتژيک به بررسي رابطة بين ارتباطات، تعارض و فرهنگ سازماني و 

ک با افزايش نقاط مرجع استراتژي نظريهرابطة آن با عملکرد بپردازد و بررسي کند آيا طبق 
 يابد؟ ميهاي مورد بررسي افزايش  ، عملکرد سازمانيادشدههاي متغيرهاي  هماهنگي بين گونه

‌

‌و‌پيشينه‌پژوهش‌مبانی‌نظري.‌2

سازمان و  ���مباحثي که در حوزه نظريه ترين مهميکي از هماهنگی‌)همسويی(‌استراتژيک.‌
مديريت مطرح است، چگونگي تحقق اهداف سازماني و افزايش عملکرد است که در قالب 

و  پژوهشگرانشود.  مطرح مي ها آنوري و نظاير  مفاهيم مختلفي از جمله اثربخشي، کارايي، بهره
 ب( چهار رويکرد نيل3331اند. رابينز ) موضوع داشته اينمختلف، نگاه متفاوتي به  نظران صاحب

( 3331هاي رقابتي را مورد بررسي قرار داد. دفت ) به هدف، سيستمي، عوامل استراتژيک و ارزش
داخلي را در اين زمينه  فرآيندمبتني بر هدف، مبتني بر تأمين منابع و مبتني بر  :نيز سه رويکرد

اند.  عوامل ديگري را براي موفقيت سازمان معرفي کرده پژوهشگرانمطرح کرده است. ساير 
هاي مورد بررسي  موفقيت سازمان دليل( تناسب ميان ساختار و استراتژي را 3360، 3350چندلر )

( نيز نشان داد اثربخشي 3365(. تحقيقات وودوارد )3116؛ 3177سرشت،  رحمانکرد )خود بيان 
ب؛ 3331رابينز، دارد )فناوري توليد و ساختار سازمان ارتباط  بين ها به تناسب صحيح سازمان

(، و 3365(، امري و تريست )3366برنز و استاکر ) ���پژوهش(. 3116؛ 3177سرشت،  انرحم
ساختار و محيط را عامل کسب موفقيت سازماني نشان  بين( نيز تناسب 3367لارنس و لورش )

 (. 3116؛ 3177سرشت،  ؛ رحمان3335ب؛ شفريتز و وات، 3331نقل شده در رابينز، داد )
در بررسي موفقيت سازماني، مورد توجه  3نگي )همسوسازي( استراتژيکزمان، هماه گذشتبا      

( اولين بار در سال SAM) 0قرار گرفت. مدل هماهنگي استراتژيک پژوهشگرانو  نظران صاحب
مدل خود را در مورد انتخاب استراتژيک  ها آنمعرفي شد.  1توسط هندرسون و ونکاترامن 3331

هاي سازماني و  ها و زيرساختفرآيند، راهبرد فناوري اطلاعات، وکار کسبدر چهار حوزة راهبرد 

                                                 
1. Strategic Alignment / Fit 

2. Strategic Alignment Model 
3. Henderson and Venkatraman 
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ايجاد  ها آن(. هدف مطالعة 3شکلکردند )هاي اطلاعاتي مطرح  هاي سيستم ها و زيرساختفرآيند
استراتژيک را درک کرده و به  مدل هماهنگي استراتژيک بود تا مديران را قادر سازد هماهنگي

اين مفهوم است  �����بيان(. اين مدل Asante, 2010؛ Lach-Smith, 2010يابند )آن دست 
حرکت  جهتو  بودهکند که داراي دو قلمرو داخلي و خارجي  که سازمان در محيطي فعاليت مي

 اغلب خلاف يکديگر است.  ها آن

 

 
 (0232، هندرسون و ونکاترامن استراتژيک )مدل هماهنگي  .3شکل 

 
در  سازماندهند قلمرو خارجي، محيطي است که  ( توضيح مي3332) 3ونکاترامن و پِرِسکات     

افتد. قلمرو داخلي نيز شامل ساختارهاي اداري و  کند و تعامل مشتريان اتفاق مي آن رقابت مي
هاي محوري  ايجاد توانمندي برايهاي ضروري خود را  ها، مهارت اي است که سازمان وظيفه

کند که قلمرو داخلي  معتقدند هماهنگي استراتژيک هنگامي تحقق پيدا مي ها آندهند.  توسعه مي
داشته باشند و  و سازمان با يکديگر همسويي و هماهنگي وکار کسبو خارجي در واحدهاي 

 ,Ryanدارد )کنند هماهنگي داخلي و خارجي تأثير مثبتي بر عملکرد سازمان  گيري مي نتيجه

( اثربخشي اين Avison et al, 2004; Luftmanetal,1996مختلف ) ���پژوهش(. 2010
 اند.  ها را تأييد کرده مدل و تأثير آن بر سودآوري تجاري شرکت

توان شرايط آينده را  مداوم در حال تغيير است و اغلب نمي به صورتکه محيط خارجي ازآنجا
هاي داخلي  يکرد، برقراري هماهنگي بسيار مشکل بوده و مستلزم رفع نواقص و کاست بيني پيش

توان مديريت  اهميت هماهنگي تا آنجاست که مي. استهاي جديد در طول زمان  و ايجاد قابليت
ريزي، سازماندهي و کنترل از  را معادل هماهنگي دانست. ساير وظايف مديريت از قبيل برنامه

                                                 
1. Venkatraman & Prescott 
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فرضي که در طرح موضوع اهميت و ضرورت شوند. پيش ابزارهاي هماهنگي محسوب مي
اعرابي، شود ) افزايي مي گرايي و هم ، آن است که هماهنگي موجب وحدتوجود داردهماهنگي 

دهندة يک کل براي  هاي تشکيل ي است که طي آن همة بخشفرآيند(. هماهنگي ب 3111
ختاري و اي از سازوکارهاي سا شوند. هماهنگي با مجموعه کسب هدف مشترک، ترکيب مي

روند و نيل به  کار ميبه يکديگريابد که براي مرتبط ساختن اجزاي سازمان با  رفتاري تحقق مي
(. برقراري هماهنگي همواره يکي از الف 3111اعرابي، کنند ) مي آساناهداف سازماني را 

ند بين توان که مديران چگونه مي اساسي اين است  سؤال. بوده استها  هاي مديران سازمان نگراني
آورند تا عملکرد سازمان را بهبود  به وجودهاي دروني سازمان هماهنگي  شرايط محيط و قابليت

رسند؟ تدوين نقاط مرجع  هايي براي هماهنگي استراتژيک مي بخشند؟ و چگونه به گزينه
تواند هماهنگي استراتژيک را تضمين کند  هايي است که مي ( يکي از روشSRP's) 3استراتژيک

قابليت اجرا نيز برخوردار باشد. مديران ارشد با داشتن نقاط مرجع استراتژيک از حالت انفعال و از 
 شوند.  خارج شده و از آگاهي مناسبي نسبت به سازمان برخوردار مي

‌

چارچوب نظري نيرومندي دارد که سه نقاط مرجع استراتژيک نقاط‌مرجع‌استراتژيک.‌‌نظريه
شرايط  .0 ؛شرايط داخلي سازمان .3سازد:  يکديگر يکپارچه ميعامل مرتبط با هماهنگي را با 

کنند با در نظر  مي بيان( 3336) 0(. فيگنباوم و همکاران0شکل زمان ) .1خارجي سازمان و 
توان طيف وسيعي از نقاط مرجع بالقوه را ارائه کرد که سازمان  هاي مختلف مي گرفتن ديدگاه

وهايي بپردازد. اين الگوها مبتني بر زمان نيز هستند و سازمان تواند به خلق الگ مي ها آنوسيلة  هب
ريزي کند. در عوض اين نقاط مرجع  هايي بياموزد و براي آينده برنامه درس  تواند از گذشته مي

استراتژيک و  ���تصميماتخاذ   ها، منظور ارزيابي گزينهگيرندگان به استراتژيک توسط تصميم
 & Bamberger) شوندمياستفاده  ،کليدي سازمان کارکنانر انتقال اطلاعات مهم به ساي

Fiegenbaum, 1996 .) 

                                                 
1. Strategic Reference Points   
2. Fiegenbaum et al.  
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 (3336، فيگنباوم و همکاران) ماتريس نقاط مرجع استراتژيک .0شکل 

 

روشي  ،هاي نقاط مرجع سازمان ( درک گزينه3336فيگنباوم و همکاران ) پژوهشبر اساس      
نقاط مرجع  ،سازمان(. Javalgi et al, 2006)است استراتژيک براي رسيدن به هماهنگي 

هاي مناسب  دستيابي به هماهنگي استراتژيک و يا انجام اقدامات و عمليات براياستراتژيک را 
به عبارت ديگر، نقاط مرجع استراتژيک، نقاطي  .(Fiegenbaum et al, 1996نمايد ) انتخاب مي

يک  کنند،هاي سازمان خود را با آن هماهنگ  عناصر و سيستم ةبراي هماهنگي هستند و اگر هم
 (. الف 3111اعرابي، آيد ) مي به وجود جانبه همههماهنگي 

؛ 3113؛ مهديه، 3111عمل )اعرابي و مهديه، و هم در  نظريهنقاط مرجع استراتژيک هم در      
( مورد استفاده قرار گرفته است و نتايج مطالعات و 3111؛ اسکافي ثابت، 3116اعرابي و مقدم، 

نيز از نقاط  پژوهش. در اين استمختلف  هايموضوعقابليت کاربرد آن در  دهندهنشان هاپژوهش
ارائه الگوي تعاملي ميان ارتباطات، تعارض، فرهنگ  نظريعنوان مبناي مرجع استراتژيک به

نشان داده  1سازماني و رابطه آن با عملکرد استفاده شده است. مدل مفهومي تحقيق در شکل 
 شده است.

 

نفعانذي  رقبا مشتريان 

 بعُد‌داخلی

 بُعد‌خارجی

 زمان

 آينده
 حال حال

 گذشته

ابزارهاي‌
 راهبردي

اهداف‌
 راهبردي
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‌
 پژوهشمدل مفهومي . 1شکل 

 
 هاي اين پژوهش عباراتند از: الؤبا توجه به مدل مفهومي س

‌پژوهش‌هايسؤال

‌اصلی‌سؤال

 هايهالگوي تعاملي مناسب ميان ارتباطات، تعارض و فرهنگ سازماني با عملکرد مؤسس -
 پژوهشي چيست؟

‌

‌فرعی‌هاي‌سؤال

 پژوهشي وجود دارد؟ هايهميان ارتباطات، تعارض و فرهنگ سازماني مؤسس معنادارآيا رابطة  -
پژوهشي از نظر  يهاهآيا تعامل ميان ارتباطات، تعارض، فرهنگ سازماني و عملکرد مؤسس -

 تبيين است؟آماري قابل
‌

ولي  ؛است شده  انجامزيادي در زمينه فرهنگ سازماني و تعارض  ���پژوهش.‌پژوهشپيشينه‌
 بينرابطة  همچنينهاي ارتباطات، چندان زياد نيست.  در زمينة گونه ��پژوهشگستردگي 

در مورد رابطة ميان تعارض و عملکرد و همچنين  اما بررسي شده است؛فرهنگ و عملکرد 



3131زمستان  - 02شماره  -انداز مديريت دولتی  چشم   302 

زيادي صورت نگرفته است. افزون بر اين رابطة ميان ارتباطات،  هاي پژوهشارتباطات و عملکرد 
و بررسي  پژوهشمنسجم مورد  به صورتبا عملکرد  ها آنتعارض و فرهنگ سازماني و رابطة 

 داخلي و خارجي مرتبط با موضوع اشاره شده است. هاي پژوهشاند. در ادامه به برخي  قرار نگرفته
بين استراتژي منابع انساني و  که (، حاکي از آن است3116اعرابي و مقدم ) مطالعةنتايج      

استراتژي تجاري بر اساس نقاط مرجع استراتژيک هماهنگي وجود دارد و اين هماهنگي رابطة 
 با عملکرد دارد.  معنادار

هاي  (، نشان داد نظام ارتباطات سازماني بر انواع تعارض3111همکاران ) اشراقي و پژوهش     
بين رفتار  معنادار(، نشان داد همبستگي 3371) 3جِين پژوهشموجود در سازمان تأثير دارد. 

 ارتباطي سرپرستان و عملکرد وجود دارد.
اند. نتايج  زيادي به بررسي رابطة بين فرهنگ سازماني و عملکرد پرداخته هاي پژوهش     

(، 3335) 1(، دنيسون و ميشرا3331) 1(، مارکوليدز و هِک3336) 0اسمارت و جان هایپژوهش

( و ئيلماز و 0221، 0221) 7(، دنيسون و همکاران0221) 6(، فيِ و دنيسون0220) 5سورنسن
بين فرهنگ سازماني و اثربخشي وجود دارد. همچنين  معنادارة ( نشان داد رابط0221) 1اِرگان

فرهنگ سازماني و تطابق آن با  نوع( حاکي از آن است که 3331) 3فورتافت و اسمارت پژوهش
مأموريت سازمان بر عملکرد تأثير دارد و هر چه اين تناسب و هماهنگي بيشتر باشد، عملکرد 

 سازمان نيز بيشتر است. 
هاي ميان فرهنگي در رفتار مديريت تعارض پرداختند  ( به بررسي تفاوت3335) 32جنولدان و     

در سطح بالايي باشد، موجب کم شدن اثربخشي سازمان  تعارضو به اين نتيجه رسيدند که اگر 
خواهد شد که در نتيجه رضايت شغلي اعضاء، سطح بازدهي و توليد سازمان کاهش و نرخ غيبت 

پذيري و تسهيم  خلاقيت، ريسکيابد، همچنين باعث کاهش ميزايش و جابجايي کارکنان اف
 .شودمياطلاعات 

بر عملکرد و تأثير منفي  ،(، نشان داد تعارض در روابط3337)  33جِن پژوهشهاي  يافته     
اي بر  اثرات تعارض وظيفه اما ؛ي نيز براي عملکرد مضر استفرآيندرضايت دارد، تعارض 

مي دهد، همچنين برخورد احساسي، اثربخشي را کاهش  ؛عملکرد به ابعاد خاصي بستگي دار

                                                 
1. Jain 
2. Smart & John 
3. Marcoulides&Heck 
4. Denison & Mishra 
5. Sørensen 
6. Fey & Denison 
7. Denison et al. 
8. Yilmaz & Ergun 
9. Fjortoft & Smart 
10. Weldon & Jehn 
11. Jehn 



 

 303 ...امل ميان ارتباطات، تعارض و الگويی براي تع

دهد و اهميت موضوع مورد  ، اثربخشي را افزايش ميقبول قابلامکان حل تعارض و هنجارهاي 
ي از آن است که (، حاک0227) 3و دانت کُزتعارض نيز بر ساير پيامدهاي آن تأثير دارد. مطالعة 

 طرفه( بر بروز تعارض و عملکرد تأثير دارد.ستراتژي ارتباطات )يک طرفه يا دوا
‌

‌پژوهش‌.‌روش3

 لحاظنتيجه، کاربردي و بر ا زنظر هدف، توصيفي؛  از نظرحاضر  پژوهش.‌پژوهشنوع‌و‌روش‌
ترکيبي،  پژوهشاست. روش  [تلفيقي]ترکيبي  صورتبه پژوهش. روش استداده، کميّ ـ کيفي 
هاي ترکيبي، فنون  طورکلي روشهعلوم اجتماعي است. ب هايپژوهشرشد در بخشي مهم و روبه
(. در Guthrie, 2010) کنند نقاط ضعف يکديگر، باهم ترکيب مي رفعمنظور کميّ و کيفي را به

شد. در روش کيفي  استفادهبسته هاي  سؤالهايي با روش کميَ از روش پيمايشي و پرسشنامه
کار گرفته هباز )در پرسشنامه ارتباطات سازماني( ب هاي سؤالتحليل  براينيز، روش تحليل محتوا 

 شد. 
 

به اهميت عملکرد فعاليت واحدهاي  با توجهگيري،‌حجم‌نمونه.‌‌جامعه‌آماري،‌روش‌نمونه
با توجه به  به ويژه، ها آنها و نهادهاي دولتي و لزوم ارزيابي دقيق عملکرد  پژوهشي دستگاه

اند و متناسب  ها تعريف شده هاي اصلي دستگاه نبي در کنار فعاليتااينکه به عنوان يک فعاليت ج
ي نبرند، بايد دليل منطقي و عقلا ها بهره مي با قدرتشان از منابع مالي و انساني و فني دستگاه

باشد که صرف هزينه از منابع  وجود داشته باشد و عملکردشان در حدي ها آنبراي ادامه فعاليت 
ها و بخش  پذير سازد، ضمن اينکه مانند وزارت علوم يا دانشگاه ها را توجيه مالي دستگاه

به يک واحد  مروربهو  نشودهاي آنان اعمال  خصوصي، ممکن است نظارت چنداني بر فعاليت
پژوهشي وابسته به  يهاه، مؤسسبالابا در نظر گرفتن موارد  بنابراين ؛تشريفاتي تبديل شوند

داراي  هايهمؤسس ها آنعنوان جامعة آماري پژوهش انتخاب شدند که از بين به «وزارت علوم»
استفاده از روش با استپژوهشکده  13هاي اجرايي که تعدادشان  موافقت قطعي وابسته به دستگاه

، پستي و الکترونيکي به صورتها  شدند و پرسشنامه عنوان نمونه انتخاب گيري هدفمند به نمونه
. از بين اعضاي نمونه، شدگيري در دسترس( توزيع  نمونه به صورتحضوري بين اعضاي نمونه )

ها مورد  تحليلو آوري و در تجزيه جمع[ پرسشنامه 311]مؤسسه پژوهشي  01اطلاعات مربوط به 
 استفاده قرار گرفت. 

 
 

                                                 
1. Koz & Dant 
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در آن از  که استحاضر، پرسشنامه  پژوهشآوري داده در  ابزار اصلي جمعداده.‌‌آوري‌جمعابزار‌
( براي سنجش متغيرها استفاده شده 5تا بسيار زياد=  3قسمتي ليکرت )بسيار کم= طيف پنج

( استفاده شد که 0226است. براي سنجش فرهنگ سازماني از پرسشنامه کمرون و کويين )
شاخص( است و چهار گونة فرهنگ سازماني ادهوکراسي،  6)در قالب  سؤال 01داراي 
دهد. براي سنجش ارتباطات  مراتبي، بازارمحور و مشارکتي را مورد سنجش قرار مي سلسله

اي  ( و با استفاده از تحليل محتواي استقرايي، پرسشنامه0221سازماني بر اساس مطالعه رولر )
طراحي شد که چهار گونة ارتباطات سازماني  ه[شاخص 6در قالب ] سؤال 01مشتمل بر 

هاي  تر گونه . براي بررسي دقيقسنجدميگو را �طلبي و گفت رساني، ترغيب، توافق اطلاع
کار گرفته شد. براي سنجش تعارض در سازمان هباز نيز ب هايسؤالارتباطات سازماني، مصاحبه و 

طراحي  [شاخص 5در قالب ] سؤال 02ر اي مشتمل ب (، پرسشنامه0225بر اساس مطالعه همر )
 دهد.  شد که چهار گونة تعارض سازماني مشارکت، مناظره، پويا و مدارا را مورد سنجش قرار مي

هاي ارتباطات، تعارض و فرهنگ سازماني بر اساس نقاط  به منظور بررسي ميزان تطابق گونه     
آوري و  گان در اين خصوص جمعتدوين شد و نظرات خبر اي پرسشنامهمرجع استراتژيک نيز 

ها  مربوط به عملکرد پژوهشکده هايدادهآوري  مورد تحليل قرار گرفت. علاوه بر اين، براي جمع
وزارت علوم، »هاي دفتر بررسي و ارزيابي پژوهشي معاونت پژوهشي  نيز از اسناد و گزارش

 استفاده شده است. 3111مربوط به سال  «تحقيقات و فناوري
‌

‌ ‌روايی‌و ‌پژوهشپايايی‌ابزار براي تعيين روايي پرسشنامه از روش محتوايي استفاده شد. .
( 3335، از شاخص پايايي اسکات )[تحليل محتوا]کيفي  پژوهشبراي سنجش پايايي روش 

بلکه دربارة فراواني  ؛ها در مجموعه مقوله استفاده شد. اين شاخص نه تنها در مورد تعداد مقوله
هاي اسمي  ت. فرمول اسکات را که ابتدا براي رمزگذاري اطلاعات در مقولهاحتمالي نيز صادق اس

(. 3112هولستي، ) بردکار هتوان ب اي و نسبي نيز مي هاي ترتيبي، فاصله ايجاد شده بود، در مقياس
شاخص پايايي اسکات )

iPشود:  ( طبق فرمول زير محاسبه مي 

1
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 که در آن: 

iP ،ضريب پايايي =oP درصد توافق مشاهده شده و =eP .درصد توافق مورد انتظار = 

و براي  شدهصورت تصادفي انتخاب درصد از کل حجم نمونه به 02تا  32ين منظور، بايد اهب     
 53، از پژوهشکدگذاري مجدد به فرد ديگري داده شود. به منظور تعيين پايايي کيفي 

انتخاب شد و  (درصد 35)پرسشنامه  3باز پاسخ داده بودند، تعداد  هايسؤالاي که به  پرسشنامه
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محاسبه  156/2ضريب پايايي معادل مجدد به فرد ديگري سپرده شد و در نهايت  کدگذاريبراي 
 شد. 
آوري  دهندگان و جمع پرسشنامه در بين پاسخ 35پايايي پرسشنامه پس از توزيع  تعيينبراي      
 3ها در جدول  ، از روش آلفاي کرونباخ استفاده شد که مقدار آلفا براي هر يک از پرسشنامهها آن

 نشان داده شده است.
 

 پژوهشهاي  ضريب آلفاي کرونباخ پرسشنامه .3جدول 

‌ضريب‌آلفاي‌کرونباخ‌تعداد‌سؤالات‌تعداد‌موردها‌پرسشنامه

 311/2 01 35 فرهنگ سازماني

 315/2 01 35 ارتباطات سازماني

 162/2 02 35 تعارض سازماني

‌

‌‌پژوهشهاي‌‌يافتهها‌و‌‌تحليل‌داده.‌4

دهندگان حاکي  شناختي پاسخ هاي جمعيت ويژگيشناختی.‌‌تحليل‌توصيفی‌متغيرهاي‌جمعيت
دهندگان نيز  درصد از پاسخ 3اند و  بوده مرددرصد(،  67دهندگان ) پاسخ بيشترکه از آن است 

درصد( داراي  1/51دهندگان ) همچنين بيش از نيمي از پاسخ ؛اند جنسيت خود را اظهار نکرده
تر  درصد نيز داراي مدرک کارشناسي، کارداني يا پايين 33 حدوداند.  مدرک کارشناسي ارشد بوده

دهندگان نيز دکتري بوده است و يک درصد نيز ميزان  درصد از پاسخ 06درک تحصيلي اند. م بوده
دهندگان بر حسب سن، مربوط به گروه  فراواني پاسخ ترين بيشاند.  تحصيلات خود را اظهار نکرده

سال نيز داراي کمترين فراواني  52و گروه سني بيش از  استدرصد(  1/16سال ) 12تا  12سني 
درصد( بيش از  62دهندگان )کمي بيش از  . از نظر سابقه فعاليت نيز اکثر پاسخدرصد( است 3)

درصد  1سال سابقه فعاليت دارند. حدود  33درصد کمتر از  17سال تجربه کاري و حدود  33
درصد( مربوط به  6/11فراواني ) ترين بيشاند و  ميزان سابقة کاري خود را اظهار نکرده

 . استسال تجربه کاري  35ز دهندگان داراي بيش ا پاسخ
 

‌‌توصيفیتحليل‌ هاي هر يک از متغيرهاي پژوهش،  براي شناخت گونهمتغيرهاي‌پژوهش.
سطحي و داشتند، به متغيرهاي کيفي که چنداين متغيرها که در پرسشنامه حالت کميّ و پيوسته 

مقياس   ن خرده. بدين منظور، در مورد هر متغير که خود داراي چنديشدندگسسته هستند، تبديل 
هاي آن محاسبه و سپس متوسط نمرات مشخص شد و  جمع نمرات مربوط به گويه  است، حاصل

هاي مربوط به  ، فراواني گونه0عنوان گونة غالب انتخاب شد. جدول گونة داراي بالاترين نمره به

 .دهد را نشان مي پژوهشمتغيرهاي 
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 هاي ارتباطات، تعارض و فرهنگ سازماني فراواني گونه .0جدول 
‌درصد‌فراوانی‌گونه‌سطوح‌متغير

‌فرهنگ‌سازمانی

 21/31 1 3 مشارکتي

 7/1 0 0 ادهوکراسي

 13/37 1 1 بازارمحور

 17/62 31 1 مراتبي سلسله

 322 01 جمع

‌ارتباطات‌سازمانی

 11/12 7 3 رساني اطلاع

 7/1 0 0 ترغيب

 11/17 33 1 گفتگو

 21/31 1 1 طلبي توافق

 322 01  جمع

‌تعارض‌سازمانی
 322 01 0 مشارکت

 322 01 جمع

 
درصد(  17/62دهد، اغلب مؤسسات پژوهشي ) نشان مي 0طور که اطلاعات جدول  همان     

مراتبي هستند و کمترين گونة مشاهده شده مربوط به گونة ادهوکراسي  داراي فرهنگ سلسله
رساني به ترتيب داراي  گو و اطلاعوهاي گفت همچنين در ارتباطات سازماني، گونه .است
پژوهشي، گونة مشارکت  هايهو گونة تعارض سازماني در تمام مؤسس هستندفراواني  ترين بيش

 است. 
 

‌بررسی‌رابطة‌بين‌ارتباطات،‌تعارض‌و‌فرهنگ‌سازمانی‌با‌عملكرد

 زير نوشت: به صورتتوان  فرض صفر و مقابل را مي هشپژوبررسي رابطة ميان متغيرهاي  براي

پژوهشي رابطة  هايهميان ارتباطات، تعارض، فرهنگ سازماني و عملکرد در مؤسس :0Hفرض

 وجود ندارد. معنادار

پژوهشي رابطة  هايهميان ارتباطات، تعارض و فرهنگ سازماني و عملکرد در مؤسس :1Hفرض

 وجود دارد. معنادار
بررسي وجود رابطه بين ارتباطات، تعارض، فرهنگ سازماني و عملکرد از ضريب  براي     

 شده است.  آورده 1همبستگي پيرسون استفاده شده است. خروجي آزمون در جدول 
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 خروجي آزمون همبستگي ميان ارتباطات، تعارض، فرهنگ سازماني و عملکرد .1جدول 
‌فرهنگ‌سازمانی  ‌ارتباطات‌سازمانی ‌تعارض‌سازمانی  عملكرد

    3 فرهنگ سازماني

   3 350/2 ارتباطات سازماني

  3 513/2 131/2 تعارض سازماني

 3 133/2 552/2 537/2 عملکرد

 
درصد براي رابطة بين فرهنگ  35 معنادارکه در سطح  دهدنشان مي 1اطلاعات جدول      

و رابطة ميان ارتباطات و فرهنگ  سازماني و عملکرد، رابطة بين ارتباطات سازماني و عملکرد

شود و  ( رد مييادشده)عدم وجود همبستگي بين متغيرهاي  0Hسازماني با عملکرد، فرضيه 
 ؛استاي مستقيم و قوي ميان ارتباطات و فرهنگ سازماني با عملکرد  رابطهوجود  دهنده نشان

 توان وجود همبستگي بين تعارض سازماني و عملکرد را تأييد کرد. ولي نمي
 1هاي جدولخلاصه مدل رگرسيون مربوط به ارتباطات، فرهنگ سازماني و عملکرد به ترتيب در 

 داده شده است.  نشان 5و 
 خلاصه مدل رگرسيون رابطة فرهنگ سازماني و عملکرد .1جدول 

 مدل
ضريب‌همبستگی‌

 (R)چندگانه‌

ضريب‌تعيين‌

(R2) 

ضريب‌تعيين‌

شده‌ليتعد  

انحراف‌استاندارد‌

 تخمين

3 537/2  067/2  013/2  67517/2  

 
R دهد که مقدار  نشان مي 1اطلاعات جدول      

2 
باشد؛ به عبارت ديگر متغير  مي0.267 =

 درصد از تغييرات متغير عملکرد را تبيين کند. 07تواند حدود  سازماني ميفرهنگ 
 

 خلاصه مدل رگرسيون رابطة ارتباطات سازماني و عملکرد .5جدول 

 مدل
ضريب‌همبستگی‌چندگانه‌

(R) 

ضريب‌تعيين‌

(R
2) 

ضريب‌تعيين‌

 شده‌ليتعد

انحراف‌استاندارد‌

 تخمين

3 552/2 120/2 067/2 65326/2 

 
Rدهد که مقدار  نشان مي 5اطلاعات جدول      

2 
ديگر متغير ارتباطات عبارت؛ بهاست 0.302 =

 درصد از تغييرات متغير عملکرد را تبيين کند. 12تواند  سازماني مي
دهد ميان تعارض و عملکرد رابطة خطي وجود  نشان مي 1طور که اطلاعات جدول  همان     

داشتند،  ها مشاهدههايي که انحراف زيادي از ساير  ذف دادهندارد. با ترسيم نمودار پراکنش و ح
که با مباني نظري موجود )رابينز،  شد صيتشخ قابلدرجه دوم  به صورترابطة تعارض و عملکرد 
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( نيز تطابق دارد. حال براي تشخيص Robbins, 1987; Rahim, 2001؛ ب 3331؛ الف 3331
استفاده شده  0از رگرسيون خطي درجه  ؟است يا خير دواينکه آيا اين رابطه واقعاً از نوع درجه 

وارد مدل شده است.  دودرجه  به صورتديگر متغير مستقل )تعارض سازماني( عبارتاست. به
 نشان داده شده است.  6خلاصه مدل رگرسيون در جدول 

 
 خلاصه مدل رگرسيون رابطة تعارض سازماني و عملکرد. 6جدول 

 مدل
چندگانه‌ضريب‌همبستگی‌

(R) 

ضريب‌تعيين‌

(R
2) 

ضريب‌تعيين‌

شده‌ليتعد  

انحراف‌استاندارد‌

 تخمين

3 611/2  123/2  106/2  53711/2  

 
 و 611/2( با عملکرد برابر 0ضريب همبستگي ميان تعارض سازماني و )تعارض سازماني     

R
2 

تعارض سازماني و )تعارض  به وسيلهدرصد تغييرات عملکرد  12است؛ يعني  0.401 =
 شود.  ( تبيين مي0سازماني

‌

‌‌تبيين‌آماري‌مدل‌)انتخاب‌مناسب منظور محاسبة کل اثر عليّ متغيرها در بهترين‌مدل(.
اي در تحليل و ارائه نتايج است که  ، از تحليل مسير استفاده شد. تحليل مسير شيوهپژوهشمدل 

نمودار عليّ  به صورترود و مستلزم تنظيم مدل  کار ميههاي علّي ب عمدتاً براي آزمون مدل
Rاست. در تحليل مسير از 

بودن مدل را توان ميزان مناسب شود، از اين رو مي استفاده مي 2
، مقدار اثر [شود که در تحليل مسير، ضريب مسير خوانده مي]استفاده از وزن بتا ارزيابي کرد و با

اثر متغيرها  سازوکارسازد به  را قادر مي پژوهشگرمتغير را تعيين کرد. علاوه بر اين، تحليل مسير 
حد حد مستقيم و تا چهکند اثر هر متغير تا چه . تحليل مسير مشخص ميببرد يپبر يکديگر 
هاي فرآينداطلاعات زيادي دربارة  ،فهم قابل صورتتحليل مسير به بنابراين  ؛است غيرمستقيم

آورد. در نمودار مسير بايد متغيرها را بر اساس نظم عليّ مرتب کرد. متغيرهايي که  عليّ فراهم مي
دهندة رابطة عليّ،  هاي نشان در مدل و فلش ها آن، ترتيب قرار گرفتن شودميدر تحليل وارد 

ساخته  موردقبول،مبناي استدلال نظري  واقع مدل بردر؛ بستگي دارد پژوهشگربه تصميم  همگي
نکته  دو به توجه طور که اشاره شد در انتخاب بهترين مدل  (. همان3333دواس، شود ) مي

R، يکي مقدار ضروري است
و ديگري مباني نظري موجود و نظرات کارشناسان. طبق مباني  2

 ان داده شده است. نش 1نظري موجود و نظرات خبرگان، بهترين مدل، مدلي است که در شکل 
 



 

 301 ...امل ميان ارتباطات، تعارض و الگويی براي تع

‌   

 مدل آماري تبيين شده .1شکل 

‌

‌ ‌عملكرد. ‌و ‌استراتژيک ‌هماهنگی ‌بين ‌رابطه ‌وجود پس از اينکه تطابق بين بررسی
هاي چهارگانة مربوط به هر که گونه]هاي چهارگانه ارتباطات، تعارض و فرهنگ سازماني  گروه

شود که آيا بين  مطرح مي سؤالتأييد شد، اين  [اندنشان داده شده سهدر شکل  ها آنکدام از 
د؟ براي سنجش وجود دار معنادارتعداد موارد هماهنگي استراتژيک و سطح عملکرد رابطة 

هاي چهارگانة هر يک از متغيرهاي ارتباطات، تعارض و فرهنگ هماهنگي استراتژيک ابتدا گونه
توجه )داخل/ خارج( و ميزان کنترل )کم/ زياد( جانمايي سازماني بر اساس دو نقطة مرجع کانون

شمارش شد. هاي ارتباطات، تعارض و ارتباطات سازماني  ها ميان گونهشد و سپس تعداد تطابق
ها بر هم منطبق باشند ميزان هماهنگي استراتژيک بالا و چنانچه هيچ تطابقي بين اگر تمام گونه

شود. بر اين اساس وجود نداشته باشد، ميزان هماهنگي استراتژيک پايين در نظر گرفته مي ها آن
بالا، متوسط و مورد تطابق مشاهده شد که به ترتيب معرف هماهنگي استراتژيک  2و  3، 0تعداد 

ي هماهنگي مؤسسه دارا دودهد نشان مي 7طور که اطلاعات جدول پايين هستند. همان
مؤسسه داراي هماهنگي  3اراي هماهنگي استراتژيک متوسط و مؤسسه د 33استراتژيک بالا، 
هاي مورد ه. لازم به ذکر است اطلاعات مربوط به عملکرد يکي از مؤسسهستنداستراتژيک پايين 

 .است 00تعداد کل برابر با  بررسي در دسترس نبود؛ بنابراين
 

 : تعداد موارد هماهنگي استراتژيک با توجه به سطح عملکرد7جدول 
‌‌‌ميزان‌هماهنگی‌استراتژيک‌

  ‌هماهنگی‌پايين‌هماهنگی‌متوسط‌هماهنگی‌بالا‌کل

 عملکرد ضعيف 6 1 2 3

رد
لک

عم
ح 

طو
س

 

 عملکرد متوسط 0 1 3 33

 عملکرد بالا 3 2 3 0

 کل 3 33 0 00

 
 

952/0 

 

494/0 

501/0 

 

633/0 

 

048/0 

 فرهنگ‌سازمانی 

 ارتباطات‌سازمانی

 تعارض‌سازمانی

53 عملكرد
1

/0
  

53
1

/0
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هاي علوم  که امتياز هر مؤسسه پژوهشي در گروهلکرد لازم به توضيح است ازآنجادر مورد عم     
اي متفاوت بود؛ امتياز هر گروه، استاندارد شد  رشته علوم پايه، فني ـ مهندسي، هنر و ميان  انساني،

( ـ نيز بر اساس همين نمرات امتياز Aبالا )(، B(، متوسط )Cـ ضعيف ) مؤسسهو سطح عملکرد 
 1/3تا  2مربوط به سطح عملکرد ضعيف، از  2تا  -1/3ترتيب از اينبه. شدتعيين  استانداردشده

 باشد.  مربوط به سطح عملکرد بالا مي 6/0تا  1/3مربوط به سطح عملکرد متوسط و از 
به توان  د فرض صفر و مقابل را ميبررسي رابطة بين هماهنگي استراتژيک و عملکر براي     

 زير نوشت:  صورت

فرض
0H: معنادارپژوهشي رابطة  هايهبين تعداد موارد هماهنگي استراتژيک و عملکرد مؤسس 

 وجود ندارد. 

فرض
1H:  معنادارپژوهشي رابطة  يهاهماهنگي استراتژيک و عملکرد مؤسسهبين تعداد موارد 

 وجود دارد. 
خروجي آزمون را نشان  1از آزمون کاي دو استفاده شده است. جدول  بالابراي آزمون فرضيه     
 دهد.  مي

 خروجي آزمون کاي دو .1جدول 

 
 

مقدار‌آمارة‌

 آزمون
Df 

مجانبی‌)دو‌‌معنادارسطح‌

 دنباله(

دقيق‌)دو‌‌معنادارسطح‌

 دنباله(

205/32 کاي دو پيرسون  1 212/2  206/2  

535/1 آزمون دقيق فيشر    212/2  

 
و مقايسة  212/2 معنادارو سطح  1( با درجه آزادي 205/32با توجه به مقدار آمارة کاي دو )     

25/2αآن با  ، فرض 21/2 معنادار( و سطح 535/1) 3و همچنين با توجه به آمارة دقيق فيشر =

0Hشود. مبني بر عدم وجود رابطه بين تعداد موارد هماهنگي استراتژيک و عملکرد رد مي‌ 
از معيارهاي  تعيين جهت اين رابطهدهد. براي  آزمون کاي دو فقط وجود رابطه را نشان مي     

 ( استفاده شده است. 3جهتي )جدول 
و  217/2 معنادار( با سطح 137/2) 0سامرز d، با توجه به آمارة 3طبق اطلاعات جدول      

25/2αمقايسة آن با  -توان نتيجه گرفت که رابطة مستقيمي بين دو متغير وجود دارد به مي ،=
 کند.  ديگر هر چقدر هماهنگي استراتژيک افزايش يابد، عملکرد نيز افزايش پيدا ميعبارت

 
 
 

                                                 
1. Fisher's Exact Test 
2. Somers 
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 معيارهاي جهتي .3جدول 

  
مقدار‌آمارة‌

 آزمون

خطاي‌استاندارد‌

 مجانبی

‌tآمارة‌

 تقريبی

‌معنادارسطح‌

 تقريبی

سطح‌

‌معنادار

 دقيق

d 
 سامرز

137/2 متقارن  026/2  310/3  217/2  213/2  

عملکردوابسته: سطح   137/2  333/2  310/3  217/2  213/2  

مستقل: هماهنگي 
 استراتژيک

137/2  035/2  310/3  217/2  213/2  

 
‌گيري‌و‌پيشنهادها‌‌.‌نتيجه5

ها، بيش از هر چيز و همواره، سيستمي مرکب از عناصر مختلفي هستند که هر يک  سازمان     
 بيشترپذيرد. براي اينکه عملکرد سازماني  گذارد و از آن تأثير مي از اين عناصر بر ديگري اثر مي

هاي منفرد بايد به يکديگر متصل و  هاي مختلف آن باشد، استراتژي جمع عملکرد بخشاز حاصل
. منظور از همسوسازي کنندمديران بايد اقدام به همسوسازي سازمان  بنابراين ؛رچه شونديکپا

اي است که منجر به  ها و واحدهاي مختلف يک سازمان به گونه ايجاد همراستايي بين بخش
هاي مختلفي  (. براي همسوسازي سازمان، روش0223کاپلان و نورتون، ) شودافزايي  ايجاد هم

( استفاده از روش کارت امتيازي متوازن را پيشنهاد 0223مثال کاپلان و نورتون ) وجود دارد. براي
اند. در  نقاط مرجع استراتژيک را مطرح کرده نظريه( نيز 3336کنند و فيگنباوم و همکارانش ) مي

حاضر اثر هماهنگي استراتژيک ميان ارتباطات، تعارض و فرهنگ سازماني با عملکرد در  پژوهش
ژوهشي با استفاده از تئوري نقاط مرجع استراتژيک مورد بررسي قرار گرفت. پ هايهمؤسس
طور که اشاره شد ميان ارتباطات، تعارض و فرهنگ سازماني با يکديگر و با عملکرد، رابطة  همان

همچنين هماهنگي استراتژيک ميان اين سه عنصر سازماني رابطة مستقيم و  ؛وجود دارد معنادار
عملکرد دارد؛ به عبارت ديگر هر چه ميزان اين هماهنگي استراتژيک افزايش  با افزايش معنادار

؛ 3111اعرابي و مهديه، ]مرتبط  هاي پژوهشهاي ساير  يابد که با يافته يابد، عملکرد نيز بهبود مي
 ,Henderson & Venkatraman؛3111؛ اسکافي ثابت، 3116؛ اعرابي و مقدم، 3113مهديه، 

1993; Avison et al, 2004, 224; Luftman et al, 1996; Bamberger & 

Fiegenbaum, 1996; Fiegenbaum et al, 1996; Asante, 2010; Lach-Smith, 

 تطابق دارد.  [;2010
حاضر با نتايج برخي  پژوهشدار بين ارتباطات سازماني با عملکرد در  معناوجود رابطة      

همچنين  ؛(، همخواني دارد0227؛ کُز و دانت، 3371در اين زمينه )جِين،  شده انجام هاي پژوهش
هاي ساير  با يافته پژوهشبين تعارض سازماني با عملکرد در اين  معناداروجود رابطة 

ولدان و جن، ؛ 3337؛ جنِ، 3173؛ ايزدي يزدان آبادي، ج 3331؛ الف 3331رابينز، ] يها پژوهش
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ري دارد. در مورد رابطة بين فرهنگ سازماني و عملکرد نيز سازگا [Robbins, 1987؛ 3335
؛ اسمارت و جان، (3331)مارکوليدز و هِک، ] ها پژوهشساير حاضر با نتايج  پژوهشهاي  يافته

؛ دنيسون و (0221)؛ فيِ و دنيسون، (0220)؛ سورنسن، (3335)؛ دنيسون و ميشرا، (3336)
 همخواني دارد.  [(0221)؛ ئيلماز و اِرگان، (0221، 0221 ) همکاران،

مورد بررسي  هايهمشخص شد فرهنگ سازماني اغلب مؤسس پژوهشهاي با توجه به يافته     
درصد( مربوط به گونة ادهوکراسي  1و کمترين فراواني ) استمراتبي  درصد( گونة سلسله 62)

و  داشتن نوآوري، ابتکار و آزادي عملکه ]پژوهشي  هايهبا توجه به ماهيت مؤسس بنابراين ؛است
شود مديريت پيشنهاد مي [است ها آنهاي اصلي  ها از ويژگيگيري مشارکت در تصميم

همچنين با توجه به  ؛هايي را فراهم کنند هاي چنين فعاليت، شرايط و زمينهيادشده هاي همؤسس
پژوهشي مورد  هايهرا در مؤسسفراواني  ترين بيشرساني  گونة اطلاع گو،وگفتآنکه بعد از گونة 

رسد در بحث ارتباطات بيشتر بر توزيع اطلاعات در سطح سازمان تأکيد بررسي دارد، به نظر مي
به مشارکت در امور، چندان در اولويت  آنهانفعان و ترغيب توجه کارکنان و ذيشود و جلبمي

طرفه در ارتباطات  هاي يک به جاي روش ��هشود مؤسسقرار ندارد. در اين خصوص پيشنهاد مي
دوطرفه و تعاملي استفاده کنند تا علاوه بر توزيع مناسب اطلاعات در سطح سازمان،  يها روشاز 

 مند شوند.از بازخورد و مشارکت کارکنان نيز بهره
 پژوهشگرانشود ، پيشنهاد ميبودحاضر فقط شامل مؤسسات پژوهشي  پژوهشجامعه آماري      

همچنين  بررسي کنند؛هاي توليدي، بازرگاني و خدماتي فعاليت دارند را هايي که در زمينهنسازما
در  پژوهشگراناز آنجاکه شيوة رهبري نيز ارتباط نزديکي با ارتباطات و تعارض سازماني دارد 

حاضر از روش  پژوهشتوانند اين متغير را نيز مورد بررسي قرار دهند. در آتي مي ���پژوهش
هاي شناسايي گونه منظوربهو کيفي استفاده شده است و تمرکز تحقيق کيفي بيشتر  کميَ

 پژوهشهاي کيفي ديگري را براي انجام توانند روشآتي مي پژوهشگرانارتباطات بوده است؛ 
هاي کيفي را  انتخاب کنند و علاوه بر ارتباطات در مورد تعارض و فرهنگ سازماني نيز روش

 کار ببرند. هب
 
 
 
 
 
 
‌
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. تهران: مؤسسه چاپ و انتشارات دانشگاه امام مديريت تعارض(. 3173آبادي، احمد ) يزدانايزدي . 3

 حسين.

سازمان مبتني بر نقاط مرجع استراتژيک )بررسي اثر هماهنگي (. 3111) يررضااماسکافي ثابت، . 0
ارشد رشته مديريت اجرايي، دانشگاه علامه  کارشناسينامه  پايان راهبردي عناصر سازماني بر عملکرد(.

 ي. يطباطبا

(. تأثير نظام ارتباطات سازماني بر تعارض 3111زاده، مهرداد ) اشراقي، حسام؛ کاشف، مير محمد و محرم. 1
-16(، 15)پياپي  3، شماره هفدهم سال، فصلنامه المپيکدر ادارات تربيت بدني استان آذربايجان غربي. 

11 . 
. جزوه کلاسي دوره دکتري، هاي مديريت مباني فلسفي تئوري (.الف 3111سيد محمد ) ،اعرابي. 1

 دانشکده مديريت و حسابداري، دانشگاه علامه طباطبائي، انتشار نيافته.

، جزوه کلاسي دوره دکتري، دانشکده مديريت استراتژيک منابع انساني(. ب 3111محمد ) سيداعرابي، . 5
 انتشار نيافته.  .گاه علامه طباطبائيحسابداري و مديريت، دانش

(. هماهنگ کردن استراتژي منابع انساني با استراتژي 3116اعرابي، سيد محمد و مقدم، عليرضا ). 6
 . 321-315، 1، سال دوم، شماره فصلنامه علوم مديريت ايرانتجاري و فرهنگ سازماني. 

نابع انساني، فرهنگ ملي و چالش هماهنگي: (. استراتژي م3111اميد ) اعرابي، سيد محمد و مهديه، . 7
 . 02-03، سال اول، شماره دوم، دوماهنامه منابع انسانينقش نقاط مرجع استراتژيک. 

(. مديريت ارتباطات: فردي و عمومي، 3171برکو، ري ام.؛ ولوين، آندرو دي. و ولوين، دارلين آر. ). 1
 هاي فرهنگي. دفتر پژوهش ترجمه دکتر سيد محمد اعرابي و داود ايزدي، تهران:

 . چاپ پنجم، تهران، انتشارات ترمه.مديريت رفتار سازماني(. 3111و همکاران ) يمحمدعل، حقيقي

. ترجمه: دکتر علي پارسائيان و دکتر سيد محمد تئوري و طراحي ساختار(. 3331دفت، ريچارد ال. ). 3
 . 3115هاي فرهنگي،  اعرابي، چاپ پنجم، تهران: دفتر پژوهش

. ترجمه هوشنگ نايبي، تهران: نشر ني، پيمايش در تحقيقات اجتماعي(. 3333) . دايِ دواس، دي.. 32
3176 . 

. ترجمه دکتر علي ها و کاربردها رفتار سازماني: مفاهيم، نظريه(. الف 3331رابينز، استيفن پي. ). 33
هاي فرهنگي،  انتشارات دفتر پژوهشپارساييان و دکتر سيد محمد اعرابي، جلد دوم، چاپ چهارم، تهران: 

3113. 

. ترجمه دکتر سيدمهدي تئوري سازمان )ساختار، طراحي، کاربردها((. ب 3331رابينز، استيفن پي. ). 30
 . 3115، چاپ پانزدهم، تهران: انتشارات صفّار، فرد ييداناالواني و دکتر حسن 

 . تهران: انتشارات آگاه. پيشرفتهمديريت رفتار سازماني (. 3111متين، حسن ) زارعي. 31

. جلد گرايي گرايي تا پسانوين هاي سازمان و مديريت: از نوين تئوري(. 3177سرشت، حسين ) رحمان. 31
 اول، تهران: مؤسسه فرهنگي انتشاراتي فن و هنر.

جلد  .گرايي گرايي تا پساتجدد هاي سازمان و مديريت: از تجدد تئوري(. 3116سرشت، حسين ) رحمان. 35
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