پروپوزال مدیریت بیمه
بررسی رابطه بین سبک های مدیریت تعارض و اثربخشی سازمانی در سازمان بیمه سلامت استان گیلان
مقدمه
يكي از موانع عمده تحقق هدف هاي يك سازمان، وجود تناقص در بين افراد است. تعارض به عنوان جزیي اجتناب ناپذير و لاينفك از زندگي سازماني قلمداد مي شود كه اغلب به علت ويژگی هاي سازماني پديد مي آيد (نكويي مقدم، پيرمرادی، 1387: 106). تعارض، اختلاف رسیدن به هدف های سازمان است؛ امروزه نیروی انسانی به عنوان اصلی ترین دارایی سازمان ها و به عنوان مزیت رقابتی آن مطرح است. وجود همکاری و همدلی بین این منابع ارزشمند از جمله مهم ترین عوامل اساسی برای موفقیت در همه سازمان ها است. تعارض در سازمان اجتناب ناپذیر و لزوما برای سازمان غیر ضروری نیست. تعارض می تواند خلاقیت را بیشتر و نوآوری و تغییر را ترویج دهد و یا ممکن است باعث اتلاف و تحلیل انرژی و منابع سازمان شود. بنابرابن توانایی هدایت و کنترل پدیده تعارض در سازمان ها از مهم ترین مهارت های مدیران است که مدیران امروز نیازمند آن هستند. تعارض را به عنوان یکی از اجزاء سازمان که از عناصر تعارض سازنده (کارکردی)، تعارض غیر سازنده (غیر کارکردی) و تعارض متعادل، تشکیل شده تعریف می شود (نرگسی، 1390: 4).
در بسیاری از سازمان ها، تعارض به صورت یک مساله جدی وجود دارد. شاید در همه جا این پدیده دارای قدرتی نباشد که موجب انحلال سازمان گردد؛ ولی تردیدی نیست که می تواند بر عملکرد سازمان تاثیرات ناگوار بگذارد یا شرایطی را به وجود آورد که سازمان بسیاری از نیروهای کارآمد خود را از دست بدهد. «کوهن» تعارض در سازمان را در هم شکستن همکاری یا تهدیدی برای آن به حساب می آورد و معتقد است که بروز تعارض در سازمان ها هم طبیعی است و هم در روابط افراد مورد انتظار است. پس تعارض امری اجتناب ناپذیر است و کسی نمی تواند ادعا کند که با آن رو به رو نشده یا نخواهد شد. خلاقیت در درون یک سازمان در خلا به و جود نمی آید؛ بلکه تعارض سازمانی به عنوان یک بستر زمینه را برای ظهور خلاقیت آماده می کند. تعارض سازمان، نمایانگر روابط واحدهای آن و نشان دهنده میزان انعطاف پذیری آن است (قوی اندام، 1386).
سازمان هایی که دارای تعارض غیر سازنده (غیر کارکردی) باشند، برای ایجاد همکاری و وحدت در دوران بحران، دچار آشفتگی می شوند. در حالی که سازمان ها با تعارض سازنده (کارکردی) عوامل مثبت و موثری را برای ترغیب و رشد خلاقیت و نوآوری در سازمان خود به وجود می آورند. بی شک مدیران نقش تعیین کننده ای را در افزایش اثربخشی سازمان ها بر عهده دارند و در این میان مدیریت تعارض از اهمیت بسزایی برخوردار است. وجود محیطی آرام توام با سلامت سازمانی از ضروریات سازمان های بیمه اثربخش است. از این رو، تعارض یک واقعیت در زندگی سازمانی از جمله سازمان های بیمه است که با گذشت زمان و تحول در سازمان ها، نادیده گرفتن تعارض و یا مقابله با آن قابل قبول نخواهد بود. لذا تلاش در شناسایی منبع تعارض، منجر به اتخاذ  شیوه های مناسب در مدیریت تعارض در سازمان های بیمه می گردد. مدیریت برای اینکه بتواند اثربخشی سازمان را افزایش دهد، نیاز به مشارکت و همکاری اعضای سازمان دارد. در این راستا مدیر باید کارکنان را برانگیزاند و به ارتباطات آزاد و دو طرفه معتقد باشد. کاربرد صحیح استراتژی های مدیریت تعارض ضامن تقویت این مهم است (قوی اندام، 1386).
بیان مساله
هر سازمانی براي اینکه اثربخش باشد قبل از هر چیز بایستی بتواند در موارد بحرانی ضمن انطباق و سازش با محیط متغیر و مقابله با هر مشکلی بهترین منابع خود را به کار گرفته و با نیروهاي تهدید کننده خارجی به طور موفقیت آمیزي برخورد کرده و نیروي آن ها را در جهت هدف اصلی سازمان هدایت کند و همواره با حفظ توانایی هاي بقاي خود، آن را رشد و توسعه دهد و به تعبیري دیگر از سلامتی سازمانی برخوردار باشد (رضایی صوفی و دیگران، 1391: 62).
به طور کلی در زمینه نقش تعارض در اثربخشی سازمان ها سه دیدگاه زیر مطرح است: برای بیشتر افراد، اصطلاح تعارض سازمانی، نوعی معنی و مفهوم در بر دارد. تعارض صرفا می تواند هماهنگی و اقدامات لازم کار گروه به منظور تحقق اهداف سازمان را کندتر کند. نظریه دیگری در مورد تعارض استدلال می کند که تعارض از طریق ایجاد انگیزه برای تغییر و بهبود فرآیند تصمیم گیری، اثربخشی یک سازمان را بهبود می بخشد. نظریه سومی نیز در این زمینه وجود دارد که به نظریه تعامل گرایان مشهور است. به طور واضح، رویکرد تعامل گرایان استدلال نمی کند که همه تعارضات سازنده و مفید هستند. یقینا تعارضاتی نیز وجود دارند که بر اثربخشی تاثیر منفی می گذارند. بر اساس نظریه تعامل گرایان، در چنین مواردی مدیران نقش تعیین کننده ای را دارا می باشند (رابینز، 1388: 359-358). در تعارض كه پديده اجتناب ناپذير زندگي مي باشد،  فرد هم زمان با دو تمايل معارض رو به رو است، كه يكي مانع بروز ديگري مي شود؛ رويدادهاي بيروني و دروني (تعارض هاي دروني حل نشده ناهشيار و هشيار) بسيار تنش زا هستند و سلامت آدمي را به مخاطره مي اندازند. اجتناب از فشار رواني، واكنشي سازگارانه است، اما فشار رواني مستمر و غير قابل كنترل واكنش ناسازگارانه را در بردارد. تعارض اغلب زيانبار تلقي مي شود، اما گاهي باعث نمايان شدن مسایل و حل آن ها، بهبود تصميم گيري و عملكرد، ايجاد خلاقيت و تغيير و تحول مي شود. تعارض باعث ادراك هاي متفاوت از ارزش ها، اهداف و مقاصد فرد ديگري مي شود و افراد را با مشكلات فراواني رو به رو مي سازد (قنبری و دیگران، 1389: 43).
امید بر این است که بتوانیم طی این پژوهش به بینش های کلی دست یابیم و راهکارهایی عملی و کاربردی به دست اندرکاران ارایه دهیم. این پژوهش درصدد آن است که دریابد مدیران بیمه سلامت استان گیلان دارای چه سبک های مدیریت تعارض بوده و برای حل و فصل تعارضات و مشکلات بین خویش و کارکنان از چه روش ها و سبک هایی استفاده می نمایند و کدام سبک، اثربخشی سازمان را بالاتر می برد. لذا سعی بر این است که با بررسی ارتباط بین سبک های مدیریت تعارض با اثربخشی سازمانی بیمه سلامت، بهترین سبک ها را شناسایی و معرفی کرده و یا شرایط و وضعیت هایی را در هر یک از سبک ها می توانند بیشترین اثربخشی را داشته باشند را شناسایی کرده و آن ها را معرفی کرد.
در واقع رشد یک سازمان، وابسته به نحوه مواجهه با تعارض هاست. الزاما فقدان تعارض ها نمی تواند بهترین شرایط را فراهم کند. شبوه تصمیم گیری در تعارض می تواند سازنده یا مخرب باشد. شیوه سازنده در تعارض، به ما کمک می کند موقعیت را از زوایای مختلف ببینیم اما شیوه مخرب می تواند هدایتگر ویرانی باشد. بنابراین مدیریت تعارض ها مهم ترین شرط وابسته به رشد تمام سازمان است. در واقع مسیر تعارض مشروع بوده و شاخص مثبتی از سلامت یک سازمان است (آنتونیونی، 1998). اولکام و هاکوفازلو
 (2004) نشان دادند که اگر تعارض به دقت و به طور کوشا مدیریت شود، به یکی از مهم ترین ابزارها در رشد سازمان بدل خواهد شد هم چنین رحیم و همکاران
 (2002) تعارض را به عنوان تعاملی تعریف کرده اند که ناسازگاری اختلاف یا ناهمگونی درون یا بین نهادهای اجتماعی را آشکار می سازد (سریواسان
، 2005). در واقع سوال اصلی تحقیق این است که آیا بین سبک های مدیریت تعارض و اثربخشی سازمانی در سازمان بیمه سلامت استان گیلان ارتباطی وجود دارد؟
ضرورت تحقیق
کمتری را تجربه نمایند (اهمیت تعارض و ضرورت مدیریت اثربخش آن، باعث شده است که مطالعه تعارض در سازمان مورد علاقه محققان و صاحب نظران مدیریتی و سازمانی قرار گیرد. در این بین، توجه به نحوه مدیریت تعارض در سازمان می‌تواند به مدیران کمک کند تا شرایطی فراهم آورند که افراد، تعارض و تضاد فیاضی، 1388: 92). بی شک مدیران نقش تعیین کننده ای را در افزایش اثربخشی سازمان های بیمه بر عهده دارند و در این میان مدیریت تعارض در این گونه سازمان ها از اهمیت به سزایی برخوردار است. وجود محیطی آرام توام با سلامت سازمانی از ضروریات سازمان های بیمه می باشد. صاحب نظران معتقدند که مدیران معمولا در برخورد با تعارض و اداره آن از پنج سبک (رقابت، همکاری، مصالحه، سازش و اجتناب) استفاده می نمایند. بررسی تحقیقات انجام شده در این زمینه، این مطلب را بیان می دارد که هریک از سبک های مدیریت تعارض در موقعیتی مفید و سازنده است (قوی اندام، 1386: 146). در حالی که این سوال پیش می آید که با توجه به ضرورت کارکرد موثر سازمان بیمه، کدام یک از سبک های مدیریت تعارض، اثربخشی سازمانی را افزایش داده و کدام یک اثربخشی سازمانی را کاهش می دهد و آیا بین سبک های مدیریت تعارض و اثربخشی سازمانی سازمان های بیمه رابطه وجود دارد یا خیر. بنابراین موضوع پژوهش حاضر، بررسی رابطه بین سبک های مدیریت تعارض و اثربخشی سازمانی در سازمان بیمه سلامت می باشد. در این پژوهش تلاش می شود نحوه مدیریت تعارض در بین مدیران و اثربخشی سازمانی کارکنان بررسی شده و تفاوت سبک های حل تعارض در آن ها مورد سنجش قرار گیرد.
از آن جهت که تا به امروز تحقیقی در جهت رابطه بین سبک های مدیریت تعارض و اثربخشی سازمانی و پرداختن به اهمیت موضوع در سازمان بیمه سلامت استان گیلان صورت نگرفته است؛ لذا بر آن شدیم که در این پژوهش رابطه سبک های مدیریت تعارض با اثربخشی سازمانی را از دیدگاه مدیران بیمه سلامت شناسایی کنیم و نقش سبک های مدیریت تعارض بر میزان اثربخشی سازمان را مورد سنجش قرار دهیم تا بتوانیم با نتایج حاصله در جهت استفاده درست و مدیریتی کارا بر این امر کمکی در جهت بالا بردن میزان اثربخشی سازمان و در نهایت دستیابی هرچه بهتر به اهداف این سازمان ارایه دهیم.
اهداف تحقیق
هدف اصلي اين تحقيق پاسخ به سوال اصلي تحقيق است که در این راستا اهداف این تحقیق عبارتند از:
هدف اصلی: شناسایی ارتباط بین سبک های مدیریت تعارض و اثربخشی سازمانی در بیمه سلامت استان گیلان می باشد.
اهداف فرعی:
1. شناسایی ارتباط بین سبک همکاری در مدیریت تعارض و اثربخشی سازمانی در بیمه سلامت استان گیلان
2. شناسایی ارتباط بین سبک رقابت در مدیریت تعارض و اثربخشی سازمانی در بیمه سلامت استان گیلان
3. شناسایی ارتباط بین سبک اجتناب در مدیریت تعارض و اثربخشی سازمانی در بیمه سلامت استان گیلان
4. شناسایی ارتباط بین سبک سازش در مدیریت تعارض و اثربخشی سازمانی در بیمه سلامت استان گیلان
5. شناسایی ارتباط بین سبک مصالحه در مدیریت تعارض و اثربخشی سازمانی در بیمه سلامت استان گیلان
نهایتا شناسایی موثرترین نوع تعارض سازمانی منتهی به اثربخشی سازمانی در بیمه سلامت استان گیلان
هدف کاربردی: هدف کاربردی این تحقیق انتخاب سبک مناسب برای ارتقای عملکرد گروهی یا بهینه سازی عملکرد مدیران در مواجهه با شرایط متعارض.
چارچوب نظری تحقیق
چارچوب نظری، بنیانی است که تمامی تحقیق بر آن استوار می شود. این چارچوب، شبکه ای است منطقی
، توصیفی
 و پرورده مشتمل بر روابط موجود میان متغیرهایی که در پی اجرای فرآیندهایی چون مصاحبه، مشاهده و بررسی پیشینه تحقیق شناسایی شده اند. چارچوب نظری روابط میان متغیرها را روشن می کند. همان گونه که بررسی پیشینه مبنای چارچوب نظری را تشکیل می دهد، یک چارچوب خوب نیز در جای خود مبنای منطقی لازم برای تدوین فرضیه
 های آزمون پذیر را فراهم می آورد (سکاران، 1385: 95-94). در این راستا ادبیات اخیر نشان می دهد که در یک سازمان، تعیین سبک مناسب برای هر سازمان کار چندان ساده ای نیست. يكي از موانع عمده تحقق هدف هاي يك سازمان، وجود تناقص در بين افراد است. تعارض به عنوان جزیي اجتناب ناپذير و لاينفك از زندگي سازماني قلمداد مي شود كه اغلب به علت ويژگي هاي سازماني پديد مي آيد (نكويي مقدم، پيرمرادی، 1387: 106).
فرضیه های تحقیق
بر اساس مدل تحقیق، فرضیه های این تحقیق عبارتند از:
فرضیه اصلی:
بین سبک های مدیریت تعارض و اثربخشی سازمانی در بیمه سلامت استان گیلان رابطه وجود دارد.
فرضیه های فرعی:
1- بین سبک همکاری در مدیریت تعارض و اثربخشی سازمانی در بیمه سلامت استان گیلان رابطه وجود دارد.
2- بین سبک سازش در مدیریت تعارض و اثربخشی سازمانی در بیمه سلامت استان گیلان رابطه وجود دارد.
3- بین سبک مصالحه در مدیریت تعارض و اثربخشی سازمانی در بیمه سلامت استان گیلان رابطه وجود دارد.
4- بین سبک رقابت در مدیریت تعارض و اثربخشی سازمانی در بیمه سلامت استان گیلان رابطه وجود دارد.
5- بین سبک اجتناب در مدیریت تعارض و اثربخشی سازمانی در بیمه سلامت استان گیلان رابطه وجود دارد.
تعریف مفهومی و عملیاتی متغیرها
عملیاتی کردن یا تعریف عملیاتی
 یک مفهوم به این جهت است که آن مفهوم قابل اندازه گیری
 شود و این امر از طریق دقت در ابعاد و خصوصیات رفتاری متعلق به آن مفهوم و طبقه بندی کردن آن به عناصر قابل مشاهده و قابل اندازه گیری میسر است (سکاران، 1385: 95). تعریف عملیاتی متغیرهای تحقیق به شرح پیش رو می باشد:
متغیر وابسته
_ اثربخشی سازمانی
اثربخشی سازمانی عبارت از میزانی است که یک سازمان با استفاده از منابع خاص و بدون هدر دادن منابع خود و بدون فرسوده کردن غیرضروري اعضا و جامعه خود، اهدافش را برآورده می کند. در واقع اثربخشی سازمانی، درجه نزدیکی یک سازمان به هدف هایش را نشان می دهد (رضایی صوفی و دیگران، 1391: 62)؛ که در این تحقیق، اثربخشی سازمانی تحت عنوان متغیر وابسته و با استفاده از ابزار پرسشنامه استاندارد (مهرزاد حمیدی، 1382)، اندازه گیری می شود.
متغیر مشاهده شده (مستقل
) _ سبک مدیریت تعارض
مدیریت تعارض مدیریتی است که بتواند در شرایطی که تعارض وجود دارد به بهترین شکل سازمان را اداره کند (مشبکی، 1385)؛ که در این تحقیق سبک های مدیریت تعارض سازمانی تحت عنوان متغیر مستقل و با استفاده از ابزار پرسشنامه استاندارد سبک های مدیریت تعارض (راهیم، 1983)، اندازه گیری می شود.
كنت توماس
 پنج سبك اصلي براي مديريت تعارض معرفي مي ‌كند: سبك رقابتي
، سازش
، مصالحه
،  همكاري
 و اجتناب (کان، 2008: 1337). هر يك از اين سبك ها بر اساس تركيب دو بعد توجه به خود و توجه به ديگران است (دوبرین، 2004: 193). شناخت اين سبك ها به حل درست و موثر تعارض و مديرت كارآمد آن كمك مي ‌كند. سبك هاي مختلف تعارض عبارتند از: (فیاضی، 1388: 96-95)
· سبك همكاري: با استفاده از اين سبك، خواسته هاي هر دو طرف تعارض تامين مي‌ گردد. انتخاب اين سبك به افراد كمك مي ‌كند تا به گونه اي كنار هم كار كنند كه همه برنده باشند. با استفاده از اين سبك، افراد در جستجوي راه حل‌ هايي هستند كه با علايق آن ها متناسب باشد و باعث حفظ ارتباطات خوب و موثر نیز شود.
· سبك سازش: افرادي كه اين سبك را انتخاب مي‌ كنند، از علايق و خواسته هاي خود مي ‌گذرند و به ديگران اجازه مي‌ دهند به خواسته هايشان دست يابند. بسياري از اين افراد معتقدند كه داشتن يك رابطه دوستانه خوب از هر چيز ديگري مهم تر است.
· سبك مصالحه: افراد زماني از اين سبك استفاده مي‌ كنند كه به دنبال به دست آوردن تمام خواسته ها و علايق خود نيستند؛ يعني ارضاي برخي نيازها برايشان كافي است. در اين روش، انعطاف پذيري، مبادله و مذاكره جايگاه ويژه اي دارد.
· سبك رقابت: انتخاب اين سبك بدين معنــی است كه يك طرف، علايق و خواسته هاي خود را مقدم بر ديگران مي‌ داند. استفاده از چنين سبكي باعث ايجاد وضعيت برنده- بازنده مي‌ شود.
· سبك اجتناب: افرادي كه اين سبك را انتخاب مي ‌كنند، خود را درگير نمي كنند. آن ها نه به خواسته هاي خود توجهی دارند و نه به خواسته هاي ديگران توجه دارند. تكيه كلام آن ها اين است: شما خودتان تصميم بگيرد و مرا معاف كنيد.
قلمرو تحقیق
· قلمرو موضوعی- تحقیق حاضر از نظر موضوعی در حوزه رفتار سازمانی و مدیریت، مورد مطالعه قرار می گیرد.
· قلمرو زمانی- مطالعه، بررسی و جمع آوری اطلاعات در زمینه مورد تحقیق، در زمستان 1392 صورت گرفته است.
· قلمرو مکانی- قلمرو مکانی این تحقیق، سازمان بیمه سلامت استان گیلان می باشد.
روش اجرای تحقیق
با توجه به این که پژوهش حاضر به دنبال مشخص کردن وضعیت سبک های مدیریت تعارض و اثربخشی سازمانی در سازمان بیمه سلامت استان گیلان است و از نتایج آن در جامعه مورد نظر می توان استفاده نمود و لذا از آنجایی که در این پژوهش شرایط موجود دو مولفه سبک های مدیریت تعارض و اثربخشی سازمانی مورد بررسی قرار می گیرد، این پژوهش از لحاظ گردآوري داده در زمره تحقیقات توصیفی جاي می گیرد که از نوع هدف کاربردي می باشد و برای این منظور از مقیاس فاصله ای استفاده شده است و در نهایت از لحاظ روش جمع آوری داده ها و اطلاعات از نوع میدانی است.
از دیگر سو، از آنجایی که این پژوهش به دنبال مشخص کردن رابطه بین مولفه هاي سبک های مدیریت تعارض و اثربخشی سازمانی در سازمان بیمه سلامت استان گیلان می باشد این پژوهش از لحاظ روش تحقیق از نوع همبستگی می باشد. مقیاس از نوع آمار پارامتریک است و از ضریب همبستگی پیرسون استفاده شده است.
جامعه و نمونه آماری
جامعه آماری عبارت است از مجموعه ای از افراد، اشیا و غیره (واحد) که حداقل در یک صفت مشترک باشند (خاکی، 1382: 250). معمولا در هر تحقیق جامعه مورد بررسی، یک جامعه آماری است که محقق مایل است درباره آن به مطالعه بپردازد (مقیمی، 1380: 249). در تحقیق حاضر، جامعه آماری، 26 اداره بیمه سلامت استان گیلان می باشد که از نظرات کلیه مدیران استفاده شده است. نمونه بخشی از جامعه است که معرف آن می باشد. به عبارت دیگر، نمونه، عبارت است از تعداد محدودی از آحاد جامعه آماری که بیان کننده ویژگی های اصلی جامعه باشد (آذر، مومنی، 1385: 182). نمونه برداری، فرآیند انتخاب کردن تعداد کافی از میان اعضای جامعه آماری است به طوری که با مطالعه گروه نمونه و فهمیدن خصوصیات یا ویژگی های آزمودنی های گروه نمونه بتوان این خصوصیات را به اعضای جامعه آماری تعمیم داد (سکاران، 1385: 296). با توجه به اینکه جامعه آماری سازمان بیمه سلامت استان گیلان می باشد، از فرمول زیر جهت مشخص شدن تعداد نمونه استفاده شده است:
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   = حجم نمونه
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   = حجم جامعه آماری
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 = مقدار متناظر از توزیع نرمال استاندارد با سطح اطمینان 95 درصد
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= میزان خطا
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  = واریانس جامعه (براساس متغیر مورد بررسی)

براي نمونه گیري تعداد 26 مدیر واحد سازمانی انتخاب گردیدند. پس از انجام تست مقدماتی پرسشنامه و رفع نقایص آن، تعداد 26 پرسشنامه تکثیر و توزیع گردید که تعداد 23 پرسشنامه تکمیل و عودت داده شد. در این پژوهش از روش نمونه گیري در دسترس استفاده شده است.
روش ها و ابزار جمع آوری اطلاعات
روش ها و ابزار سنجش، وسایلی هستند که محقق به کمک آن ها قادر است اطلاعات مورد نیاز را گردآوری، ثبت و کمی نماید. یکی از ابزارهای رایج تحقیقات برای جمع آوری داده ها، پرسشنامه می باشد. پرسشنامه عبارت است از مجموعه ای از پرسش ها که به صورت باز یا بسته (دارای مقیاس) طراحی شده اند تا وضعیت نگرش افراد نسبت به یک واقعیت از طریق آن ارزیابی شود (خاکی، 1387: 227). در پژوهش حاضر، براي جمع آوري داده ها از پرسشنامه استاندارد سبک های مدیریت تعارض (راهیم، 1983) و پرسشنامه استاندارد اثربخشي سازمانی (مهرزاد حمیدی، 1382) استفاده شده است.
جدول 3-1) معیارهای مطرح شده در پرسشنامه
	طیف کلی
	بسیار کم
	کم
	متوسط
	زیاد
	بسیار زیاد

	ارزش عددی
	1
	2
	3
	4
	5


این پرسشنامه شامل 35 سوال بسته است که متغیرهای عملیاتی تعریف شده را مورد سوال قرار می دهد. سهم هر یک از مولفه ها به شرح جدول (3-2) است:
پرسشنامه شامل دو بخش اثربخشی که 20 سوال 5 گزینه ای می باشد و عواملی از قبیل انگیزش کاری، میزان مقاومت منفی در برابر تغییرات، بهبود کیفیت و تعهد سازمانی را می سنجد و سبک های مدیریت تعارض که شامل 15 سوال 5 گزینه ای می باشد و سبک های همکاری، رقابت، اجتناب، سازش و مصالحه را مورد سنجش قرار می دهد.
جدول 3-2) توزیع سوالات پرسشنامه
	ردیف
	مولفه
	شماره سوالات در پرسشنامه
	جمع سوالات

	1
	اثربخشی
	1 تا 20
	20

	2
	سبک همکاری
	24، 29، 32
	3

	3
	سبک رقابت
	21، 25، 27
	3

	4
	سبک اجتناب
	26، 30، 35
	3

	5
	سبک سازش
	23، 31، 34
	3

	6
	سبک مصالحه
	22، 28، 33
	3


پس از تدوین طرح مقدماتی پرسشنامه تلاش گردید تا میزان روایی و پایایی پرسشنامه تعیین شود.
روایی
 و پایایی
 پرسشنامه
یکی از مهم ترین جنبه های هر تحقیق، مناسب بودن ابزار اندازه گیری آن است. هر نوع ابزار سنجشی باید از روایی و پایایی لازم برخوردار باشد تا محقق بتواند داده های متناسب با تحقیق را گردآوری نماید و از طریق این داده ها و تجزیه و تحلیل آن ها، فرضیه های مورد نظر را بیازماید و به سوال تحقیق پاسخ دهد. روایی و پایایی ابزارهای اندازه گیری بسیار مهمی می باشند که به شرح آن ها پرداخته می شود.
روایی پرسشنامه
مقصود از روایی آن است که ابزار اندازه گیری تا چه حد خصیصه مورد نظر را می سنجد. موضوع روایی از آن جهت اهمیت دارد که اندازه گیری های نامناسب و ناکافی می تواند هر پژوهش علمی را بی ارزش سازد (نیک بخش صابری پور، 1391: 215). به عبارت دیگر، روایی اندازه گیری عبارت است از میزانی که ابزار مورد نظر آنچه را برای اندازه گیری آن تخصیص یافته است را اندازه بگیرد. بدون آگاهی از روایی ابزار اندازه گیری نمی توان به دقت داده های حاصل از آن اطمینان داشت. برای تعیین اعتبار پرسشنامه روش های متعددی وجود دارد که یکی از این روش ها، روایی محتوا می باشد. روایی محتوا نوعی روایی است که برای بررسی اجزای تشکیل دهنده یک ابزار اندازه گیری به کار برده می شود. روایی محتوا یک ابزار اندازه گیری، به سوال های تشکیل دهنده آن بستگی دارد. اگر سوال های پرسشنامه معرف ویژگی ها و مهارت های ویژه ای باشد که محقق قصد اندازه گیری آن ها را داشته، آزمون دارای اعتبار محتوا است. روایی محتوای یک آزمون، معمولا توسط افرادی متخصص مورد مطالعه قرار گرفته و تعیین می شود (نیک بخش صابری پور، 1391: 216). برای سنجش روایی پرسشنامه از روش روایی محتوا استفاده شده است.
پایایی پرسشنامه
پایایی یکی از ویژگی های فنی اندازه گیری است و با این امر سر و کار دارد که ابزار اندازه گیری در شرایط یکسان تا چه اندازه نتایج یکسانی به دست می دهد. ضریب پایایی نشان گر آن است که تا چه اندازه ابزار اندازه گیری با ثبات آزمودنی و یا ویژگی های متغیر آن را می سنجد. برای محاسبه پایایی، شیوه های مختلفی به کار می رود؛ از آن جمله می توان به اجرای دوباره (روش بازآزمایی)، روش موازی (همتا)، روش تنصیف (دو نیمه کردن
)، روش کودر ریچاردسون
 و ضریب آلفای کرونباخ
 اشاره نمود (نیک بخش صابری پور، 1391: 216). در این پایان نامه برای تعیین پایایی پرسشنامه با تاکید بر همسانی درونی سوالات از طریق محاسبه ضریب آلفای کرونباخ عمل شده که با استفاده از نرم افزار 19 SPSS برای مجموعه سوالات مربوط به هر متغیر اقدام شده است.
برای محاسبه ضریب پایایی از روش آلفای کرونباخ، پرسشنامه به 20 نفر از افراد جامعه آماری داده شد و ضریب آلفای کرونباخ محاسبه گردید. برای محاسبه ضریب آلفای کرونباخ ابتدا باید واریانس
 نمره های هر زیرمجموعه سوال های پرسشنامه و واریانس کل را محاسبه کرد. از فرمول پیش رو برای محاسبه ضریب آلفای کرونباخ استفاده می شود: (ظهوری، 1378: 143)
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 =  ضریب پایایی کل آزمون
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   =  تعداد بخش های آزمون
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 =  واریانس نمرات هر بخش از آزمون
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  =  واریانس نمرات کل آزمون
پایایی پرسش های مطرح شده برای اندازه گیری هر متغیر با استفاده از ضریب آلفای کرونباخ به صورت جدول (3-3) می باشد (محاسبات در صفحات پیوستار پایان قرار گرفته است).
جدول 3-3) جدول پایایی مربوط به سوالات پرسشنامه
	متغیر
	ضریب آلفای کرونباخ به درصد

	اثربخشي
	3/94 درصد

	همکاري
	1/86 درصد

	سازش
	1/78 درصد

	مصالحه
	4/90 درصد

	رقابت
	5/88 درصد

	اجتناب
	3/81 درصد


مطابق جدول (3-3) می توان مشاهده نمود که ضریب آلفای کرونباخ برای تمامی متغیرها بالاتر از 70 درصد شده است.
روش های آماری تجزیه و تحلیل داده ها و اطلاعات
در پژوهش حاضر به منظور تجزیه و تحلیل داده هاي حاصل از پرسشنامه، متناسب با نیاز آماري از نرم افزار آماري علوم اجتماعی
 و نرم افزار اکسل در قالب دو بخش توصیف متغیرهاي اصلی  پژوهش و تحلیل داده هاي پژوهش استفاده گردید.
توصیف متغیرهاي اصلی پژوهش
در بخش توصیفی پژوهش از روش هاي آماري توصیفی شامل جداول توزیع فروانی و نمودارهاي  مربوطه، شاخص هاي مرکزي میانگین، شاخص پراکندگی انحراف معیار و واریانس مربوط به پاسخ هاي ارایه شده توسط شرکت کنندگان در پژوهش بهره گرفته شد.
تحلیل داده هاي پژوهش
در این تحقیق برای تجزیه و تحلیل داده های به دست آمده از نمونه، از روش های آمار توصیفی و آمار استنباطی استفاده شده است. در واقع ابتدا با استفاده از نرم افزار 19 SPSS، هر متغیر در قالب جداول و شاخص های آماری، توصیف شد.
منابع فارسی:
1) ابزری، مهدی. اعتباریان، اکبر. خانی، اعظم، 1389، تاثير هوش فرهنگي بر اثربخشي گروهي، پژوهش نامه مديريت تحول، سال دوم، شماره  4، صص 41-25.
2) احمدی، عبادالله. سترگ، طاهره، 1388، بررسي رابطه بين فرهنگ سازماني با خلاقيت و اثربخشي سازماني در مدارس راهنمايي شهرستان مرودشت، فصلنامه رهبری و مدیریت آموزشی، دانشگاه آزاد اسلامی واحد گرمسار، سال سوم، شماره 4، صص 53-33.
3) اردلان، محمدرضا. اسکندری، اصغر. گیلانی، مریم، 1391، رهبری دانش، هوش سازمانی و اثربخشی سازمانی، مجله مطالعات مدیریت راهبردی، شماره 12، صص 100-71.
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