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Identifying and managing the factors affecting the claim reduction of stakeholders can 

help a lot to achieve the goals of a project and an organization. Researchers have 

identified these factors from different perspectives, but so far seldom research has 

identified the influential components of organizational managers' behavior on 

reducing claims in construction projects. Current study aims to identify these 

behavioral components and provide effective strategies to reduce conflicts. The 

present study is applied and descriptive and is a field study in terms of purpose and 

data collection, respectively. The data collection tools are library studies, interviews 

and questionnaires and the statistical population of the research is project managers, 

professors and experts in the field of management and engineers working on projects. 

Library studies were conducted to identify the behavioral components of 

organizational managers and Delphi interviews were conducted with 18 experts to 

complete these components. Due to the infinite number of members of the community, 

the Cochran's infinite formula was used to calculate the number of sample members 

which calculated to be 196. To investigate the effect of the behavioral components of 

organizational managers on claim reduction, a structured-questionnaire was 

distributed among the sample members. To check the validity of the questionnaire, the 

content validity method was used with the opinion of experts and its reliability was 

confirmed by Cronbach's alpha of 0.872. Testing the hypotheses was done using the 

"binomial test" in SPSS20 software. According to the findings, more than 95% of the 

participants believed that the behavioral components of manager’s ethics, 

personality, fair judgment, performance, openness and responsibility, flexibility and 

agility, organizational culture, behavioral style, courage, explaining transparency, no 

lying and no hypocrisy, motivational behavior and lack of indifference play a 

prominent role in reducing conflicts and claims in construction projects. 
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 یهادر پروژه یبر کاهش دعاو یسازمان رانیرفتار مد رگذاریتأث یهامؤلفه ییشناسا

 وسازصنعت ساخت
 2دورکی  طاهری سیدعلی ،*1علیپوری  یعقوب

 ایران تهران، طوسی، نصیرالدین خواجه صنعتی دانشگاه عمران، مهندسی دانشکدۀ ساخت، مدیریت و مهندسی گروه استادیار، -1

 ایران گرمسار، سمنانی، علاءالدوله عالی آموزش موسسۀ معماری، دانشکدۀ پروژه، مدیریت گروه ارشد، کارشناسی لالتحصیفارغ -2

 چکیده
 و پروژه تواند کمک بسیاری به دستیابی بر اهدافنفعان یک پروژه و مدیریت این عوامل میذی دعاوی شناسایی عوامل مؤثر بر کاهش

به شناسایی  کمتری اند، اما تا به این لحظه پژوهشهای مختلف به شناسایی این عوامل پرداختهف از جنبهپژوهشگران مختل. نماید سازمان
شناسایی  پژوهش این وساز پرداخته است. هدفهای صنعت ساختهای تأثیرگذار رفتار مدیران سازمانی بر کاهش دعاوی در پروژهمؤلفه

 توصیفی نوع از و کاربردی هدف لحاظ به حاضر پژوهش. است هاتنش کاهش برای بط مؤثرمرت راهکارهای ارائۀ های رفتاری واین مؤلفه
 و مصاحبه ای،پژوهش مطالعات کتابخانه این در هاداده گردآوری هایابزار. شودمی تلقی میدانی نیز هاداده آوریجمع ازنظر است و

 .هستند هاپروژه در مشغول مهندسین و مدیریت رشتۀ خبرگان و اساتید ها،پروژه مدیران پژوهش آماری جامعۀ و است پرسشنامه
نفر از خبرگان برای تکمیل این  11های رفتاری مدیران سازمانی و مصاحبه به روش دلفی با ای برای شناسایی مؤلفهمطالعات کتابخانه

 نمونه اعضای تعداد محاسبۀ برای نامحدود حالت کوکران فرمول از جامعه، اعضای تعداد بودن نامحدود به توجه ها انجام گرفت. بامؤلفه
های رفتاری مدیران سازمانی بر کاهش دعاوی بررسی تأثیر یا عدم تأثیر مؤلفه منظور. بهدست آمدبه 191شد و تعداد نمونه برابر  استفاده

 کارشناسان و اساتید نظر با محتوایی اییرو روش از پرسشنامه روایی بررسی برای ی ساختاریافته بین اعضای نمونه توزیع شد.پرسشنامه
 افزارنرم در« ایدوجمله آزمون» روش از هافرضیه آزمون منظوربه. گردید تأیید 172/0کرونباخ  آلفای با نیز آن پایایی و شد استفاده

SPSS20 مدیر، رفتاری اخلاق هایهمؤلف کنندگان معتقد بودند کهدرصد شرکت 99پژوهش بیش از  هایبر اساس یافته. گردید استفاده 
 یسازمانفرهنگ مدیر، چالاکی و انعطاف مدیر، پذیریمسئولیت و صراحت مدیر، عملکرد مدیر، انصاف و عادلانه قضاوت مدیر، شخصیت
 مدیر و گیزشیان رفتار ریاکاری، و گوییعدم دروغ شفافیت، تبیین مدیر، شجاعانۀ و ورزانهجرئت رفتار مدیر، رفتاری هایسبک و نوع مدیر،
 .دارند ایبرجسته نقش وسازهای صنعت ساختدعاوی در پروژه کاهش تعارضات و در مدیر تفاوتیعدم بی

 وساز.ساخت نفعان پروژه، صنعتپروژه، ذی دعاوی مدیران، کاهش مدیران سازمانی، رفتار :کلمات کلیدی

 شناسه دیجیتال: سابقه مقاله:

 https://doi.org/10.22065/jsce.2021.281304.2423 چاپ آنلاین انتشار پذیرش بازنگری دریافت

doi: 
21/01/1000 19/01/1000 20/01/1000 20/01/1000 11/09/1001 10.22065/jsce.2021.281304.2423 
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 مقدمه -1
 در کههیطوربههوساز دارند صنعت ساخت هایها و پروژهراهبردی، نقش بسزایی در موفقیت سازمان منبع یک نعنوابه انسانی، منابع

بهین ایهن نیروههای انسهانی در بعضها،،  .شهودیمه یهاد سهازمان برای دارایی و منبع نیترمثابه مهمبه نیروی انسانی از پیشرفته سازمانی تفکر

ها به خوبی [. اگر تعارض1توانند مفید یا مخرب باشند ]ها میشود که این تعارضایجاد می 1هاییتعارض ها به علل مختلفها و پروژهسازمان

آموزنهد و رشهد ی آن از همهدیگر درس میواسهطهشهوند و نیروههای انسهانی بهها مفید فایهده واقهع میمدیریت شوند برای سازمان و پروژه

بهین نیروههای  2شود و مدیریت مناسبی بر روی آن صورت نگیرد ممکن است تبهدیل بهه دعهاوی اما اگر تعارضی مورد غفلت واقع؛ یابندمی

بین نیروهای انسانی و مشکلاتی برای سازمان منجر خواهد شد.  1شود که عدم حل صحیح این دعاوی هم به مشاجره انسانی سازمان و پروژه

شوند که نه تنها بر پروژه تهأثیر مثبتهی نهدارد عارض و مبتنی بر فشار متوسل میهای نامؤثر حل تها اغلب به روشها و پروژهمدیران سازمان

وجود آمهده در یهک پهروژه، از  های بهتواند بسیار ویرانگر هم باشد. جلوگیری از ایجاد تعارضات و مدیریت مناسب دعاوی و مشاجرهبلکه می

تواند به طور مشهود و نامشهود، بر اهداف زمانی، کیفیتهی و روژه مؤثر است میوری نیروهای انسانی مرتبط با پآنجا که بر روی رضایت و بهره

تر از حهل ها آسهانهای مخرب و در نتیجه کاهش دعاویای پروژه نیز مؤثر واقع شود. لازم به ذکر است، پیشگیری از تعارضدر نهایت هزینه

 دعاوی پس از پیدایش آن است.

های ها و در نتیجه کاهش دعاوی صورت گرفته اسهت، امها بررسهیاسب مدیریت و حل تعارضی منهای زیادی بر روی نحوهپژوهش

ههای دهد که تا به این لحظه توجه کمتری به بررسی تأثیر رفتار مدیران سازمانی در کاهش دعهاوی در پروژهنویسندگان این مقاله نشان می

محور بر روی تأثیرگذاری یا عدم محقق برای پژوهش کاربردی و مسئله یی انگیزهخلأ پژوهشوساز صورت گرفته است. همین صنعت ساخت

های رفتاری تأثیرگذار ها و شناسایی مؤلفههای عمرانی بر روی کاهش دعاوی در پروژهتأثیرگذاری رفتار مدیران ستادی و غیرستادی سازمان

 بالنهدگی و رشهد باعه  و افتهاده مهؤثر مهدیران و رهبهران سوی از مناسب راهبردهای تبیین در تواندمی مورد این در را فراهم آورد. تحقیق

   .گردد هاسازمان و هاپروژه

ی این نوشتار به این صورت سازماندهی شده است که در ابتدا مبانی نظری و سپس پیشینۀ پژوهش مرتبط با بر این اساس، ادامه

های تحقیق در بخش شود. یافتهتحقیق این پژوهش تشریح میگیرد. سپس، در بخش چهارم روش موضوع پژوهش مورد بررسی قرار می

های گردآوری شده و آزمون فرضیات در این بخش فراهم خواهد شد. در بخش ششم، تحلیل نتایج پنجم تبیین شده و تجزیه و تحلیل داده

گیری این پژوهش ارائه ، در بخش هفتم نتیجهشود. نهایتا، های دیگر بررسی میها با پژوهشها انجام گرفته و همسویی آنو بح  بر روی آن

 گردد.های آتی تشریح میهای پژوهش ذکر شده و پیشنهادات محقق برای پژوهششده و نوآوری

 نظری مبانی -2
 هاسهازمان در آن پیامهدهای و سهازمانی مهدیران رفتار بهتر توصیف و تبیین پیشین، هایپژوهش متون و نظری مبانی مرور از هدف

 ی و دعاوی پرداخته خواهد شد.سازمانفرهنگی، احرفه، در ادامه به تشریح مفاهیم سازمان، رفتار سازمانی، اخلاق و رفتار رونیازااست. 

 سازمان -2-1
چند نفر است تا یک هدف مشترك  ایاست که مستلزم وجهود دو  شدهیزیرسازمان، یک ساختار رسمی از کارهای هماهنگ و برنامه

 .[2] است کارمیمراتب اختیارات و نوعی تقسسهازمان وجود سلسله یهایژگینمایند. از و نیا تأمیا معمولی ر
 رفتار سازمانی -2-2

ی هاههدف. دهنهدیمتشکیل افرادی که سازمان را  یهاعملیات، اقدامات، کارها و نگرشرفتار سازمانی عبارت است از مطالعۀ منظم 

کنترل رفتار انسانی است. چرا از بین چند سهازمان کهه تشهکیلات شهبیه بهه ههم دارنهد و یکسهان اداره ی و نیبشیپرفتار سازمانی توجیه، 

                                                           
1 Conflicts 
2 Claims 
3 Dispute 
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، هرگهاه نیاست؛ بنابرا یسازمانکه موضوع رفتار  هاسازمان؟ پاسخ به این پرسش یعنی درك رفتار افراد در ترندموفق هاآن، بعضی از شوندیم

 .[2]ی و کنترل کند نیبشیپرا  هاآنرفتار  تواندیمدرك کند، آنگاه  هامانسازمدیر بتواند علت رفتار کارکنان را در 

 یاحرفهاخلاق و رفتار  -2-3

است. پیهدایش مشهکلات  قرارگرفته موردتوجهی کاری هاطیمحی در راخلاقیغی است که با افزایش رفتارهای ادهیپدمدیریت اخلاق 

عدم احساس مسئولیت، فقهدان باورههای اخلاقهی و عهدم تعههد در قبهال  ازجملهه دارد، اخلاقی در سازمان چندین دلیل اساسی را به همرا

ی و وربههرهبه افزایش عملکرد اخلاقی، کسهب اثربخشهی و  تواندیم هاآنو رفتار  ندیآیم، مدیران الگوهایی قوی به شمار درهرحالسازمان. 

از  انهدعبارتی هسهتند احرفههنی که منبع رضایت شغلی و رفتار مهدیریت [. بعضی از عوامل سازما1افزایش رضایت شغلی افراد کمک کند ]

 [.0پذیری، احترام، انصاف و صداقت ]مسئولیت

 یسازمانفرهنگ -2-4

 نیو همهدانند که اعضا نسبت به یهک سهازمان دارنهد ی را سیستمی از استنباط مشترك میسازمانفرهنگ[ 9] 0دنیسون و همکاران

محور اصهلی شهامل  0در  هاسازماناین پژوهشگران در مدل خود ابعاد فرهنگ را برای . شودیمسازمان از یکدیگر ویژگی موجب تفکیک دو 

 .[9] شوندیمی ریگاندازهشاخص  1که هر یک از این ابعاد با  دنریگیمی و رسالت در نظر ریپذانطباقدرگیر شدن در کار، سازگاری، 

 دعاوی -2-5

 خهاطر بهه معمهولا، کهه صحیح، متقاضی گمان به یا و صحیح اصولا، دلایلی وجود ازای در قرارداد، طرف یک سوی از دعاوی تقاضایی

 بهین اقتصهادیازلحهاظ  و آمهده وجهود بهه قهرارداد دیگر طرف سوی از پروژه قرارداد مفاد با نامنطبق اعمالی تغییرات یا دستورات اقدامات،

   .[1] ستیوفصل نحل قابل طرفین

 هشپیشینۀ پژو -3

ی مختلهف و ههایبنددسته نظرانصاحبموضوعات بسیار مهم و اساسی هستند که نویسندگان و  ازجملهرفتارهای مدیران سازمانی 

کننهد و ههر سهبک رهبهری ههم تأثیرگهذاری های مختلف رهبری را ایجاد می. رفتارهای رهبری مختلف سبکانددادهارائه  هاآنمتعددی از 

 انگیهزه و از این طریق بهر روی دهند افزایش را شغلی رضایت توانندیم صحیح مدیریتی های[. سبک7سانی دارد ]متفاوتی بر روی نیروی ان

ی صورت گرفته، چهارده هایبررسدر  [.1دهند ] کاهش را هاگروه بین تعارضات و افراد تأثیر گذاشته عمل ابتکار خلاقیت و و وریبهره ذاتی،

از آن بهر اصهول رفتهاری  اصهل 0برخی از اصول مدیران است کهه  رندۀیدربرگ «9مدیریت اداری فایولانۀ گاصول چهارده»اصل تحت عنوان 

تناسهب رفتهار  .[9شهوند ]پذیری، اصل انصاف و اصل روح صمیمیت و یگانگی میکه شامل اصل انضباط، اصل مسئولیت دارند دیتأکمدیران 

 جهادیا جههت یاژهیهو ییبرجسته توانا رانیمدی آنان است. اثربخشعامل  نیترمهممعه ی اعتقادی، فرهنگی و اجتماعی جاهاارزش بامدیران 

 ههایویژگی و چگهونگی بهر بایهد آموزشهی مراکهز در مدیران داد، [ نشان11] زادهملک و دعایی تحقیق [.10] دارند یانسان یروین در زهیانگ

 بررسهی [ بهه12] سهنگری. کننهد توجه سازمان با هاآن تعامل و کارکنان ردعملک و رفتارها ادراکات، به و کرده تمرکز ارتباطات کلی محیط

 طوربهه مهدیر مربیگهری رفتهار کهه دهندمی نشان پژوهش این نتایج. پرداخت کارکنان عملکرد با مرتبط نتایج بر مدیر مربیگری رفتار تأثیر

 کارکنهان سهازمانی تعهد و ایحرفه تعهد بر شغلی رضایت غیرمت میانجیگری با غیرمستقیم طوربه و نقش وضوح و شغلی رضایت بر مستقیم

 نیهز کارکنهان شهغلی عملکهرد بر مدیر، مربیگری مستقیم نتایج از یکی عنوانبه نقش وضوح متغیر میانجیگری با همچنین دارد، مثبت تأثیر

 سهازمانی تفهاوتیعهدم بی بهر مهدیران مثبهت رفتار که دریافتند خود تحقیق در [ نیز11] همکاران و زادهصالح. است تأثیرگذار مثبت طوربه

 میهانجی نقهش بها کارکنهان شهغلی رضهایت بر مدیران رفتاری نگرش تغییر تأثیر بررسی [ به10] همکاران و امامی. است تأثیرگذار کارکنان

 و یاسهینی. باشهدمی ثرگهذارا کارکنهان شهغلی رضهایت بهر زیهادی حهد تا رفتاری نگرش دهدمی نشان نتایج که پرداختند کارکنان عملکرد

 تأثیرگهذار سهازمان یک کارکنان شغلی ناکارآمدی بر تواندمی مدیران رفتار و نظارت سوء که دادند نشان خود پژوهش در [ نیز19] همکاران

 تهوان، حسهب کنهدمی تهلاش کهه اسهت اخلاقهی رهبهری خهوب پهروژۀ یهک مهدیر که کندمی بیان خود کتاب در [ نیز11] جعفری. باشد
                                                           
4 Denison et al. 
5 Fayol 
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 و علهم نمایهد، از مهدیریت وجهه بهترین به را اخلاقی هایریسک کند، نهادینه دارد، عهده بر را آن مسئولیت که ایپروژه در را مداریاخلاق

 مهدیریت هماهنهگ و یکپارچهه را شودمی روبرو آن با که متضادی حتی و متفاوت پیچیده، متنوع، هایجنبه است، برخوردار یکپارچگی هنر

 شهخص سهومعنوان به هاسازمان رهبران رفتار از کارکنان درك [ نقش17] 1همکاران و رومر. کندمی همساز را ناهمسازهای پروژه کند ومی

 رفهع و درك ایهن بهین کهه نمهود دییهتأ ههاآن پژوهش نتایج و قراردادند بررسی مورد را هاآن استرس و کارکنان تعارضی روابط مدیریت در

 مهدیریت سهازی پیهاده ی فوریت[ نیز در پژوهش خود در زمینه11] 7کوناافی و همکاران .دارد وجود یکنندگلیدتع نقش تعارض و استرس

 حل و زنیچانه مانند تعارض مدیریت رفتارهای انواع از کنند که برخیمطرح می 0 صنعتی انقلاب در دوران آموزشی هایسازمان در تعارض

ی پهژوهش فهوق، کهه بررسهی پیشهینه. اسهت مدیر و کارکنهان سهازمان به مربوط تعارضات با وردبرخ برای رویکردهایی مشکلات، یکپارچۀ

تواننهد بهر روی های مختلهف مهدیریتی میدهد که از نظر محققین رفتار و سبکوساز نیستند، نشان میی صنعت ساختهیچکدام در زمینه

های غیرعمرانی تأثیرگذار باشند. بر این اساس، فرضیۀ اصهلی ا و پروژههرضایت شغلی، کاهش تعارضات و در نتیجه کاهش دعاوی در سازمان

 گیرد.وساز به شرح زیر شکل میهای صنعت ساختاین پژوهش برای پروژه

 رابطه وجود دارد. وسازساختی صنعت هاپروژهدر  هاتنشبین نوع رفتار مدیران و کاهش دعاوی و  :یاصل ۀیفرض

 همهۀوظهایف در  همهۀانجهام دادن  لازمهۀ بها،یتقری انسهانی هامهارتهستند. داشتن  هامهارتبرد مشاغل مدیریت مستلزم کار همۀ

ی بهر اثرگذارداشته، برای جلب و  سروکار هااز نوع وظایف یا سطح مسئولیت و مقام با انسان نظرصرفسطوح مدیریت است، زیرا که مدیران 

یی همچون تربیت نیروی انسهانی، احتهرام و هامزیمکانبا اعمال  کارآمداشند. مدیران موفق و ی انسانی برخوردار بهامهارتباید از  هاآنرفتار 

ارزش نهادن به انسان، مهربانی و معاشرت با افراد در سازمان، جلب رضایت کارکنان، فراهم کردن محهیط سهالم اخلاقهی و رفتهاری، تقویهت 

[. 19] شهوندیمهی در سهازمان وربههرهکردن محیط اعتماد موجهب شهکوفایی  ، از بین بردن محیط ترس و جایگزینهاآنروحیه و تشویق 

گهرفتن ابعهاد مختلهف رهبهری اخلاقهی  رهبهران و مهدیران سهازمان بها در نظهردر پژوهش خود به این نتیجه رسید که  [20] شناسیزدان

[ در 21] 1چن و یانگ. تبعات منفی آن در سهازمان شهوندافزایش بدبینی سازمانی مقابله کنند و مانع از ایجاد  گیهری وتواننهد بها شهکلمی

تا کارکنان رفتهار  شودیمو همچنین موجب  گذاردیممثبتی  ریتأثو رفتارهای رهبران بر کارمندان  هانگرش، هاارزشپژوهش خود دریافتند 

 .عالی انجام دهند صورتبهسازمان را ی را برای کمک به همکاران و مسئولیت وجدانی نسبت به دوستنوعشهروندی سازمانی مانند 

 ی در اثربخشی بر روی نیروی انسانی دارند.اژهیومدیران برجسته توانایی  :اول یفرع ۀیفرض

ارتباطات، ارتباط سالم بین مدیران و کارمندان در رسیدن به اهداف آرمانی سازمان، رعایت اصهول  نیرگذارتریتأثترین و یکی از مهم

اما برقراری ارتباط با اقشار مختلف کارمندان مستلزم داشتن مههارت در روابهط عمهومی و فرهمنهدی شخصهیتی ؛ باشدیماخلاقی و رفتاری 

آسایش روانی، کاهش استرس و تشهویق  نیتأمخاصی است که فقط مدیران موفق از آن برخوردار هستند. نقش ضوابط اخلاقی در مدیریت، 

و تحقیر کارکنان، افشها کهردن  ادبانهیبی و انجام رفتارهای بداخلاقط مدیران با زیردستان شامل . برخورد غلباشدیمکارکنان در محیط کار 

[. رفتار اخلاقی مهدیران در 22شود ]رازهای دیگران و رها کردن کارکنان به هنگام سختی باع  عدم موفقیت مدیران در سازمان مربوطه می

رفتارههای اخلاقهی در محهیط کهار  گرددیمبنابراین، پیشنهاد ؛ شودیمی اثربخشو  و افزایش رضایت شغلی هاتنشمحیط کار سبب کاهش 

کارکنان و تقویت احساس فرسهودگی هیجهانی  ۀشدرفتارهای غیراخلاقی مدیران علاوه بر تضعیف حمایت سازمانی ادراك .[1نهادینه گردد ]

[ نیهز بهه ایهن نتیجهه 20ثابهت و همکهاران ]. [21] دنشوثر واقع میؤیز مکارکنان، با اثرات فراگیر بر گرایش کارکنان به رفتارهای انحرافی ن

 یرانبههه مههد کارکنههان ادراك عههدالت در سههازمان، بهبهود اعتمهههاد یشکه منجر به افهزا یرانتوسط مد هایییاستاتخاذ سرسیدند که 

 یشو افهزا سهازمان کارکنهان در امههور یههشترکهار، مههشارکت ب یطو معنهوی در محه یهای انهساندادن بههه ارزش یههتو همکههاران، اهم

[ هم مطهرح کردنهد کهه رهبهران 29] 9نماید. رگو و همکارانیکارکنان کمک م یرفتارهای اخلاق یتبه ارتقای رعا گردد،ینفس افراد معزت

شهوند و بها اعتمادسهازی و بهرای کارکنهان می دهند، باع  روشن شهدن افکهار و رفتارشهاناصیل با شفافیت و صداقتی که از خود نشان می

[ بهر اسهاس نتهایج پهژوهش 21پور ]نمایند. در همین راستا، شکوه و نیکی تشویق میفرا نقشکارکنان را به رفتارهای  دوستانهنوعرفتارهای 

                                                           
6 Römer et al. 
7 Kunaefi et al. 
8 Chen and Yang 
9 Rego et al. 
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رهای شهروندی سازمانی در کارکنان را های روانی مثبت و ایجاد بستر مناسب، بروز رفتاخود استدلال کردند که رهبری اصیل با ایجاد زمینه

سهازمانی مهدیران، اعهم از -کند کهه بهروز رفتهار شههروندی[ بر اساس نتیجۀ پژوهش خود مطرح می27شود. همچنین، احمدی ]موجب می

ی مدیران و رفتار [ نیز ارتباط بین سیرت نیکو21پور و میبدی ]کند. صالحیوری سازمانی کمک میجوانمردی، ادب و نزاکت، به بهبود بهره

دارد و  وجهودرسند که بهین ایهن دو متغیهر ارتبهاط معنهاداری و مثبتهی کنند و به این نتیجه میسازمانی کارکنان را بررسی می-شهروندی

 و تیمهدیری عوامل گروه 0 که دریافتند پژوهشی [ طی29] ابراهیمی و پورکند. حسنجو اخلاقی سازمانی نقش میانجی را ایفا می نیبنیدرا

 .هستند کارکنان سبز رفتار بر مؤثر عواملی محیطی عوامل و اطلاعاتی عوامل و ارزشی، هنجاری عوامل حمایتی،

 انتقال کمالات و فضایل اخلاقی مدیران به افراد محیط خود موجب برجستگی آنان است. :دوم یفرع یۀفرض

 کهاملا،. در ایهن سهبک کهه کننهدینمه اظههارنظرار، آزادانهه ی مربوط بهه کههاموضوعدر سبک رهبری مستبدانه، کارکنان در مورد 

مدار و آمرانه است، مدیر و رهبر به مرئوسان خود اطمینانی ندارند و روابط رهبر و پیهرو مبتنهی بهر تهرس و ارعهاب اسهت. در چنهین وظیفه

خیرخواهانهه اسهت کهه در ایهن سهبک  سبک رهبری دیگر سبک رهبهری وضعیتی انگیزۀ کارکنان برای وظایف خود تنزل پیدا خواهد کرد.

همین توجهه  رسدیمنظر  و به کندیمنظرخواهی  هاآنی از ریگمیتصمرهبری همچنان کارکنان آزادی عمل ندارند، اما گاهی مدیریت برای 

انگیزۀ کهافی و لازم را  واندتینمگفت که این سبک رهبری نیز  توانیمرا به دنبال داشته باشد.  هاآنبرانگیختگی  تواندیماندك به کارکنان 

. در ایهن ابهدییمجویانه در سازمان، انگیزش کارکنهان افهزایش در کارکنان ایجاد کند. با حاکمیت سبک دیگری با نام سبک رهبری مشورت

ان حفظ کنترل بهر وجود دارد، اما رهبران خواه ردستانیز ی، ولی نه در حد کامل، از سوی رهبران بهفراوانسبک رهبری، اعتماد و اطمینان 

سهعی  و شهوندیمهی رهبهران نظرههای زیردسهتان را جویها طورکلبههو  کنندیمهستند و زیردستان خود را تا حدودی آزاد حس  هامیتصم

آزادی عمهل دارنهد و در  کهاملا،جویانه نوع دیگر سبک رهبری است که در آن کارکنهان . سبک رهبری مشارکترندیکارگبهرا  هاآن کنندیم

و از طرفی اعتماد متقابل بین کارکنان و مدیران وجود دارد؛ بنابراین، کارکنان احساس تعهد بیشتری  شوندیممشارکت داده  هایریگمیتصم

رهبری مشارکتی سهم بیشهتری در افهزایش  سبک. [10] کنندیمنسبت به شغل و سازمان دارند و انگیزۀ بالایی برای موفقیت شغلی کسب 

ی هاوهیشهافزایش میزان تعهد سازمانی در ابعهاد متفهاوت آن لازم اسهت، در  منظوربهرو مدیران ابعاد متفاوت دارند و ازاین تعهد سازمانی در

رفتار رهبری مشارکتی تأثیر مثبتی بر رضایت شهغلی و تعههد  .[11]ی کارآمدتر استفاده نمایند هاسبکنموده و از  دنظریتجدمدیریتی خود 

مهؤثر »تطبیق سبک رهبری مدیر پروژه با نهوع پهروژه بهر  .[12تار رهبری مستبدانه رضایت زیادی را به همراه ندارد ]سازمانی گذاشته و رف

 پهروژه بهه توجهیقابهل طوربهه ارتبهاط برقراری توانایی برای و حساسیت وجدان، هاپروژه در تمام. تأکید دارد« بودن سبک رهبری مناسب

 از اخلاقهی رفتارههای و باشهد حاکم سازمان بر اخلاقیات اگرکه کنند [ در پژوهش خود بیان می10ان ]سبزایی و همکار .[11] است مرتبط

 ارزش یهک عنوانبهه اخلاقی اصول نخست. بود خواهد مؤثر سازمان موفقیت در جهت چند از گردد مراعات کارکنان و مدیران سازمان طرف

 شهاهد سهازمان نهایت در و شودمی برقرار دوستانه و شفاف مؤثر، روابط آن کارکنان و نسازما بین اینکه دوم. شد خواهد نهادینه سازمان در

آفرین پهژوهش خهود را [ نیز در خصوص سهبک رهبهری تحویهل19نژاد و ضرائی ]ابراهیمی .شد خواهد سازمان کل مثبت عملکرد و پویایی

 و بهه راهبهردی بصهیر و رهبرانهی وجهود پویها، هایمحیط در سازمانی رمستم تحولات و تغییر انجام دادند و به این نتیجه رسیدند که لازمه

 شهناختی اعتمهاد و عاطفی اعتماد افزودن با سازمانی شهروندی رفتار و آفرینتحول رهبری سبک. است آفرینتحول تر رهبرانروشن عبارت

 کند.می ایجاد کارکنان عملکرد بر را مثبتی یرابطه

 ای در بروز تعارضات داشته باشد.تواند نقش سازندهمی یتسبک مدیری فرعی سوم: ۀفرضی

گرفته بودند، اثربخشی شغلی بیشتری داشته و رضایتمندی مدیرانی که رفتارهای حمایتی در ارتباطات سازمانی را در پیش

مؤثر بر ادراك از حمایت  ارتباطات ادراك از[ نیز در پژوهش خود دریافتند که 11رضاییان و رامین مهر ] .[10]کارکنانشان نیز بالاتر بود 

[ نیز اشاره 17] 10بورینی و همکاران .دارد یمثبت یرتأث سازمانی رفتار یبر کارکردها یمثبت و ادراك از حمایت سازمان یرتأث یسازمان

 نقش کارکنان وانمندسازیت و کارکنان کار محیط کیفیت بر و دارد بسزایی تأثیر شغلی رضایت و ارتباطی بر مدیریتی هایکنند که شیوهمی

 دارد. کلیدی

                                                           
10 Bourini et al. 
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 کند.ای در کاهش اختلافات ایفا میارتباطات نقش سازنده فرضیۀ فرعی چهارم:

های محیط کلی ارتباطات تمرکز کرده و به ادراکات، رفتارها و عملکرد کارکنان و مدیران در مراکز آموزشی باید بر چگونگی و ویژگی

بر رفتار شههروندی  یسازمانفرهنگ ۀواسطبه ،و رفتار رهبری یسازمانتیهو ۀواسطبه ،پذیری. جامعه[11]د ها با سازمان توجه کننتعامل آن

 .[11]اند سازمانی اثر داشته

 تواند راهگشا باشد.سازی رفتاری با استفاده از آموزش مداوم میفرهنگ فرضیۀ فرعی پنجم:

دهند که افهراد را از اظههارنظر در مهورد مسهائل وجود دارد، جوی را پرورش می هاعدالتی در آنبی یسازمانهایی که فرهنگسازمان

. زمانی کهه کارکنهان احسهاس عهدالت در توزیهع [19] ها و نظراتشان منصرف گردندها از بیان ایدهگردد که آنسازد و باع  میمنصرف می

ی هاسهازهی مفههومی میهان مرزگهذار[. 00] کننهدیمخود اقدام  به خود بکنند، در جهت بهبود عملکرد شغلی افتهیصیتخصمنافع و منابع 

از یکهدیگر را نادیهده  ههاآنوابستگی شهدید  تواندینماست، اما  مؤثر هاآنایی کار شیافزا بر هرچند «برابری»و  «عدالت»، «انصاف»اخلاقی 

تعهاون و همکهاری، صهداقت و صهراحت در گیرد. رشهد و گسهترش فضهایلی چهون اعتمهاد، احتهرام متقابهل، محبهت، گذشهت و فهداکاری، 

ی، وابستگی زیادی به اخلاق مبتنی بر انصاف و عدالت دارد. تمرکز بر مصهادیق عینهی انصهاف در زنهدگی فهردی و اجتمهاعی، سازمانفرهنگ

اشته، ملاکی برای زیستن تبعیض و نابرابری د هرگونهیی بالای آن در رشد نرخ اعتماد در جامعه یا سازمان و رفع کار آی و اثربخشحکایت از 

 راتییهتغ تواننهدیمهاین باور را در افراد تقویت کند کهه  تواندیم[. عدالت سازمانی 01] است هاآناخلاقی افراد در زندگی فردی و سازمانی 

بهر  رگهذاریتأثهای از متغیر «حمایت سازمانی»و  «عدالت سازمانی»، «یسازمانفرهنگ»ۀ مؤلفسه . [02ایجاد کنند ] طشانیمحمهمی را در 

 [.01] باشندیمتوسعهۀ رفتار شهروندی سازمانی 

 ها دارد.در کاهش تنش یانقش سازنده ریقضاوت عادلانه و صراحت مد :ششم یفرع ۀیفرض

 ههاهپروژ نهوع به توجه با موارد برخی در موفقیت همچنین و گذاردیم اثرای که مدیریت آن را بر عهده دارد پروژه بر مدیر یک ویژگی

 صهنایع در کار ۀسابق و تجربه سن، ازلحاظ مختلفی و مناسب ترکیب با مدیریت تیم داشتن [.00] است مهم مؤثر پروژۀ مدیران انتخاب برای

 فرهنهگ از مسهتقل نسهبتا، یسازمانفرهنگ ایجاد ،هایریگمیتصم عملیاتی سطح در کمتر تمرکز و راهبردی سطح دربیشتر  تمرکز مختلف،

و  قهوی یسهازمان تیههو داشهتن و غیررسهمی و رسهمی هایسامانه از استفاده با حوادث و رخدادها بررسی ،محیط داشتن نظر زیر صنعت،

در عملکهرد  ییبسهزا ریتهأث رانیمهد یسهازمان «یریپذانعطاف» نیهمچن .است مؤثر هاسازمان یریپذانعطاف در مناسب، محوری یهاارزش

 [.09]پروژه دارد 

سهازمانی  ریناپهذاجتنابمنبع توسعۀ رشد و خلاقیت و ریشۀ تعارض، ناکهامی و مشهکلات  تواندیمد بر پایۀ شخصیت ی افراهاتفاوت

ی نوین مدیریت آشنا سازند هاروش. مدیران باید خود را با فلسفه و است یسازمان رفتار تیریمدلازمۀ  رانیمد تیشخص شناخت [.01باشد ]

از نحهوه و  نانههیبواقعاهمیت دهند و همچنین به دنبهال تشهریح ادراك  ردستانیزابط میان خود و و به روشن کردن و صراحت بخشیدن رو

 هاسوءتفاهمو شناخت انتظارات زیردستان در رفع بخشی از  ردستانیزمدیریت خود برآیند تا با شناساندن انتظارات خود به  و یرهبرسبک 

در ترغیب کارکنان بهه اجهرای راهبردهها و  ردستانیزفاصله و افزایش ارتباط میان خود و ی ناهمگن، موفق شده و با تقلیل هاادراكناشی از 

 .[07]کند یمبالندگی هدایت  رشدمدیری موفق، سازمان خود را در جهت  عنوانبهو  شدهواقع مؤثر شدهوضعی هایمشخط

ی بها رویکهرد سهازمانفرهنگ را کهاهش دههد. ههاشتنتوانهد تهوجهی می درخهوری در سهازمان بهه میهزان ریپذتیمسئولحاکمیت فرهنگ 

د نقطهۀ شهروعی توانهیمو  گذاردیمی مشترك بر رفتار و اندیشۀ اعضای سازمان اثر هاارزشی از باورها و امجموعه عنوانبهی ریپذتیمسئول

 [.01پیشرفت به شمار آید ] راه دربرای حرکت و پویایی و مانعی 

بر رفتار سازمانی و کاهش  رگذاریتأثی هامؤلفهی مدیر از ریپذتیمسئولکی، شخصیت و انعطاف و چالا :هفتم یفرع یۀفرض

 .باشدیمبر ذینفعان  هاتنش

ی بین رفتار وساز که به بررسی رابطهدر خصوص پیشینۀ پژوهش فوق لازم به ذکر است که پژوهشی در حوزۀ صنعت ساخت

زد پیدا نشد که این خلأ تحقیقاتی در پژوهش حاضر رفع خواهد شد. در این راستا، در مدیران سازمانی و کاهش دعاوی و حل تعارضات بپردا
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های رفتاری وری کارکنان و مؤلفهمندی و بهرههایی که به ارتباط بین رفتار مدیران با کاهش تعارضات و افزایش رضایتاین بخش پژوهش

 فرضیۀ فرعی برای این پژوهش تدبیر شد. 7فرضیۀ اصلی و  1اساس آن مدیران سازمانی اشاره داشتند مورد بررسی قرار گرفتند و بر 

 تحقیق شناسیروش -4
همچنهین، بهرای بررسهی اسهت.  توصیفی از نوع پیمایشهی ،ی اطلاعاتآورجمعنحوۀ  ازنظرنوع هدف، کاربردی و  ازنظر این پژوهش

ی آورجمهعبهرای میهدانی  صهورتبهابزارهای مصهاحبه و پرسشهنامه و از  شدهاستفادهی اکتابخانهادبیات و مبانی نظری پژوهش از مطالعات 

شخصهیت،  هایمؤلفه در بخش قبل مشاهده شد، با بررسی پیشینۀ پژوهش )بخش قبل( آن چنانکهاست.  شده گرفتههای پژوهش بهره داده

 کههنیابرای مدیران ی سازفرهنگژی تعارض و ی، استراتریپذتیمسئولچالاکی، و ی ریپذانعطافاخلاق، صراحت، قضاوت عادلانه، ارتباطات، 

از طریهق ها، پس از دسهت یهافتن بهه ایهن مؤلفهه. اندگرفته قرار اشاره مورددر پیشینۀ پژوهش واقع شوند  مؤثرمدیران  مدیریتی یهاسبک

نهه و ورزا جرئهته شهامل رفتهار یافت شده موارد دیگری یافهت شهد که هایمؤلفهمصاحبه از مدیران و اساتید خبره مدیریت پروژه علاوه بر 

بهر ایهن اسهاس،  مدیر در تعارضهات بودنهد. تفاوتیعدم بیی، رفتار انگیزشی مدیر و اکاریریی و گوعدم دروغمدیر، تبیین شفافیت، شجاعانۀ 

 های این پژوهش اضافه شدند.های زیر نیز به مجموعۀ فرضفرض

 بسزایی در عملکرد پروژه دارد. ریتأث نه و شجاعانۀ مدیرورزا جرئترفتار  :هشتم یفرع یۀفرض 

 شودیبه اهداف م دنیدر جهت رس نفعانیموجب منسجم شدن رفتار ذ ریمد تیشفاف نییتب :نهم یفرع یۀفرض. 

 گرددیمگذارد و موجب رفع اختلافات مثبت می ریتأثی بر روند پروژه اکاریریی و گوعدم دروغ :دهم یفرع ۀیفرض. 

 کندیمی را در کاهش اختلافات ایجاد اسازندهانگیزشی مدیر نقش  رفتار :ازدهمی یفرع یۀفرض. 

 شودیمو گسستگی پروژه  ومرجهرجمدیر در تعارضات باع  جلوگیری از  تفاوتیعدم بی :دوازدهم یفرع یۀفرض. 

ی مهدیران فتارههاربر  رگذاریتأثی جدید و هادواژهیکلصورت گرفت. این مصاحبه جهت یافتن موضوعات و  11مصاحبه به روش دلفی

-ی بهازاپرسشهنامهی جدید صورت گرفت و برای این منظور، هادادهی آورجمعبرای کمک به پیشینۀ تحقیق و  هاپروژهبر کاهش دعاوی در 

در پرسش طراحی گردید )پرسشنامۀ پیوست الف(. تأثیر ارتباط بین تعداد افراد مصاحبه شونده  7در قالب  افتهیساختارنیمه  صورتبهپاسخ 

[ بررسی شده است و هیچکدام ارتباط مناسبی پیهدا 90] 11 براکهوف [ و09] 12روش دلفی با دقت و کارآمدی روش توسط بوجه و مورنیگان

نفهر بهوده اسهت،  11تها  1[، با توجه به اینکه در اکثر مطالعات تعداد افراد شرکت کننده در مصاحبۀ دلفهی 91] 10نکردند. هالوول و گامباتز

 و پهروژه مهدیریت رشهتۀ اسهاتید نفر از 11نفر را مناسب دانستند. در پژوهش حاضر، با توجه به تعداد خبرگان در دسترس  1 حداقل تعداد

 ها توزیع شد.نامۀ این مصاحبه بین آنخبره به عنوان شرکت کننده در مصاحبۀ دلفی انتخاب شدند و پرسش مدیران و ساخت

در مرحلۀ قبل )پیشینۀ پژوهش( و انتخاب  شدهییشناساهای ه بررسی هرچه بیشتر مؤلفهاشاره شد، هدف از این مصاحب کهچنانآن

و  نیشهیپ قهاتیتحق از شهارهموردا هایمؤلفههها و پرسشهنامه یبها بررسه ،دوم مرحلۀ درهای دیگر بود. و شناسایی مؤلفه هاآن نیترمناسب

 یدعهاو کهاهش بهر رانیمهد رفتهار یرگهذاریتأث زانیهامه جهت سهنجش مدو نوع پرسشن مصاحبه،مرحلۀ  ازشده  افتی هایمؤلفه نیهمچن

 توسهط کههمحقهق سهاخته  پرسشهنامۀ عبهارت اسهت ازمورداستفاده  ۀ. پرسشنامدیگرد یوساز طراحصنعت ساخت یهادر پروژه نفعانیذ

صهراحت و  عملکهرد، انصهاف، و عادلانهه قضهاوت ت،یشخصه اخهلاق، یهامؤلفهه اثر ،پرسش 17ساخته شد و در قالب  پژوهش نیا نیمحقق

عهدم  ت،یشهفاف نیهیتب شهجاعانه، و نههرفتهار جرئهت ورزا ،یرفتهار یهانهوع و سهبک ،یسازمانفرهنگ ،یچالاک و انعطاف ،یریپذتیمسئول

سهاز مهورد وساخت یههادر پروژه ریعوامل درگ یکاهش دعاو در رادر تعارضات  ریتفاوتی مدو عدم بی یزشیانگ رفتار ،یاکاریو ر ییگودروغ

ی بهرای گهذارارزشتنظهیم شهد کهه در آن نحهوۀ  19لیکهرت ییتا 9صورت طیف پرسشنامه، به نی. ا)پرسشنامۀ پیوست ب( پرسش قرار داد

                                                           
11 Delphi method 
12 Boje and Murnighan 
13 Brockhoff  
14 Hallowell and Gambatese 
15 Likert 
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 هاپرسشهنامهی منفی طراحی شدند تا مشهخص گهردد کهه هاسؤال نیامثبت بوده است.  سؤالاتی گذارارزش برعکس قا،یدقمنفی  سؤالات

 ی شدند.جداسازدار شناسایی و ی ناقص و مشکلهاپرسشنامهو بر این اساس  نهاست یا  هشد پردرست  صورتبه

بها توجهه بهه اینکهه جامعهۀ  .ردیهگیبرم را در وسازساختصنعت  یهاروژهجامعۀ آماری تحقیق حاضر، کلیۀ مدیران و متخصصین پ

) باشدیمآماری تحقیق حاضر نامحدود 
𝑛

𝑁
≤  نامحهدودونهه از فرمهول محاسهبۀ حجهم نمونهه در جامعهۀ جههت محاسهبۀ حجهم نم ،(0/09

 استفاده شد: 11کوکران

(1) 𝑛 = (
𝑧 𝑝

𝑑
)
2

= (
1/91*0/9

0/07
)

2

= 191 

 در آن: که

z:  درصد 99مقدار متغیر نرمال واحد، متناظر با سطح اطمینان (𝑍𝑎
2⁄ = 91/1 ) 

n :حجم نمونه 
d:  07/0الهی  09/0 نیمهابدر تحقیقهات علمهی  مجازدر نظر گرفته شد. حدود نرمال مقدار اشتباه  07/0که برابر مقدار اشتباه مجاز 

است که دلیل انتخاب این مقدار برای اشتباه مجاز این است که علاوه بر این پرسشنامه، مصهاحبه  شدهانتخاب 07/0است که در این تحقیق 

 نیز انجام شده است.

p: در نظر گرفته شد؛ زیرا با در نظر گرفتن این مقدار، حجم نمونه  9/0متغیر است که برابر  نسبت صفت برآورد(n )مقهدار  حهداکثر

پهژوهش بها تقریهب  ازیموردنحجم نمونه  نی؛ بنابرا[92که نمونه به حد کافی بزرگ باشد ] شودیم. این امر سبب کندیمممکن خود را پیدا 

پرسشنامه در میان جامعهۀ  200، تعداد شدهیآورجمع یهابودن تعدادی از پرسشنامه احتمال مخدوش به با توجه. باشدیمنفر  191برابر با 

 .آماری موردنظر توزیع شد

های کمهی ی مرسوم در روشهاروشبا  هاآنبنابراین، پایایی و روایی ؛ کیفی است صورتبهو عوامل در روش دلفی  هادادهی آورجمع

در پژوهش کیفی کسب روایی با کسب  .شودیمی کیفی استفاده هاروش، برای بررسی روایی پرسشنامۀ دلفی از رونیازانیست.  محاسبهقابل

و اههداف پهژوهش و  سهؤالهای رعایهت همسهویی بهین . در پژوهش حاضر، روایی و پایایی مصاحبه با استراتژی[91]پایایی نیز همراه است 

قهرار ی موردبررسه. علاوه بر این، روایی پرسشنامۀ مرحلۀ دوم به روش روایی محتهوایی دست آمد رجوع به کارشناسان تا حد اشباع نظری به

تها چهه میهزان معهرف  شدهانتخاباین نمونۀ  دهدیم. روایی محتوایی یک معیار برای سنجش میزان اعتبار پرسشنامه است که نشان گرفت

سؤالات یهک پرسشهنامه، همچهون  اگر .شد استفاده 17کرونباخ آلفای از دوم نیز لۀپرسشنامۀ مرح پایایی تأیید . برایباشدیم هاسؤالجامعۀ 

 شود:می محاسبه زیر رابطه از کرونباخ آلفای مقدار باشند، شده گذاریارزش و امتیازبندی لیکرت روش براساس پرسشنامۀ پژوهش حاضر،

(2) α=
K

K-1
(1-

∑ σi

2
K
i=1

σ
2

) 

σiها و تعداد پرسش Kدر این رابطه که در 

2
 بیشهتر یها 7/0 کرونباخ آلفای مقدار اگر .ها استواریانس کل پرسش 𝜎2واریانس هر پرسش و  

 .بود مطمئن سؤالات درونی همبستگی بابت از توانمی و است برخوردار مطلوبی پایایی از پرسشنامه باشد

های به دست آمده از بخهش استفاده شد. در بح  تحلیل توصیفی، داده یو استنباط یفیتوص یآمار یهاروش ها ازداده لیتحل یبرا

 یههاداده عیهتوز نهوع دیهبا ابتهدا جهت تحلیل اسهتنباطی آماری هایروش از استفاده برای ها مورد بررسی قرار گرفت.توصیفی پرسشنامه

 یههاآزمون از تهوانیمه هاهیفرضه آزمهون بهرای شهدهیآورجمهع یهاداده عیتوز بودن نرمال صورت در که رددگ مشخص شدهیآورجمع

هها از نمود. در این پژوهش برای تعیین نرمال بودن یا نبهودن داده استفاده کیناپارامتر یهاآزمون از بودن نرمال ریغ صورت در و پارامتریک

های این اشاره خواهد شد بر اساس نتایج این آزمون داده« های تحقیقیافته»آنچنانکه در بخش  ه شد.استفاد فنوریاسم -لموگروفوکآزمون 

                                                           
16 Cochran 

17 Cronbach's alpha 
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ها بها توجهه بهه ههدف تحلیهل کهه آزمهون های ناپارامتریک استفاده شود که از بین این روشپژوهش نرمال نیستند و لذا لازم است از روش

اسهتفاده شهود. بهرای « یادوجملهه آزمهون»وضعیتی هستند، مناسب دیده شد که از  ها هست و در نتجه متغیرهای تحت بررسی دوفرضیه

 .دیاستفاده گرد SPSS20افزار از نرم ی تحلیلانجام همه

 تحقیق هاییافته -5

 هاداده یگردآور یابزارها ییایپا و ییروا -5-1

 اههداف و سهؤال بهین همسهویی رعایهت هایاسهتراتژی آنچنانکه در بخش قبل مطرح گردید، روایی و پایایی مصاحبۀ انجام گرفته با

مورد تأیید قرار گرفت. برای تأیید روایی پرسشهنامۀ مرحلهۀ دوم نیهز از روایهی محتهوایی  نظری اشباع حد تا کارشناسان به رجوع و پژوهش

در ابتدا بها شهاخص محتوایی آن  ی پژوهش طرح گردید و روایی صوری وهاهیفرضپرسشنامه مطابق با  سؤالاتکه  صورتنیبداستفاده شد. 

تعدادی از اساتید و خبرگان این امر  و سپسگردید  دأییت 99/0و با مقدار  از کارشناسان امر بررسی شد تن 9توسط  (CVR)روایی محتوایی 

 10بها  یمقهدمات ۀمطالعه ابتدای در( 2نیز با استفاده از رابطه ) پرسشنامهاین  ییایپا نمودند. دأییتپرسشنامه را بررسی کردند و روایی آن را 

 .قرار گرفت دییتأمورد  است، 7/0، با توجه به اینکه این مقدار بزرگتر از 172/0کرونباخ  یو با آلفا یآزمودن

 تحقیق یفیتوص یهاافتهی -5-2

مهردان هسهتند. درصهد  11زنهان و افهراد نمونهه درصد  17 ،مصاحبهدر  یموردبررس ۀپژوهش نشان داد در نمون یفیتوص یهاافتهی

درصهد از  17 لاتیسهال بودنهد. تحصه 90از  شتریب درصد 19 و 90تا  01 نیدرصد ب 21، سال 00تا  11 درصد بین 11ی ازلحاظ گروه سن

 20درصهد از  21سال،  19تا  10درصد از  22 ،سال 10تا  9درصد از  22بودند.  سانسیلفوق زیدرصد ن 11دکترا و  ،دهندگان مصاحبهپاسخ

 قیهدر مرحلهۀ دوم کهه از طر یفیتوصه یهاافتههیسال سابقۀ کار داشهتند.  10درصد بالاتر از  17سال،  10تا  29درصد از  11سال،  29تا 

دهندگان مرد درصد از پاسخ 11 تیکه جنسیطوربهافراد نمونه مردان بودند،  اکثرنشان داد که  صورت گرفت یانهیگز 9 کرتیپرسشنامۀ ل

 90از  شهتریدرصهد، ب 19سال  90تا  01درصد، از  01سال  00تا  11درصد، از  19سال  11تا  یود. ازلحاظ گروه سندرصد آنان زن ب 10و 

تها  1درصهد از  11سال،  9تا  1درصد از  10درصد دکترا بود. 1و  سانسیلدرصد فوق 10 سانس،یدرصد ل 10 لاتیدرصد بودند. تحص 0سال 

 .داشتند کار سابقه سال 10 از بالاتر درصد 1 سال، 29 تا 20 از درصد 1 سال، 20 تا 19 از درصد 12سال،  19تا  11درصد از  20سال،  10

 ی تحقیقلیتحل یهاافتهی -5-3
ههر  مورد در 11اسمیرنوف -کولموگروف آزمون از حاصل نتایج بررسی های پژوهش ابتدا بهبر روی داده برای انجام تحلیل استنباطی

 .شهود انتخهاب تحقیهق فرضهیات وسقمصحت بررسی برای مناسب آزمون (،1حاصل )جدول  نتایج اساس تا بر پرداخته شد متغیرها از یک

 :شدصورت زیر تنظیم های آماری بهفرض ،هاداده عیتوزبودن  برای آزمون نرمال

H0: های مربوط به هر یک از متغیرها نرمال استتوزیع داده  

H1: غیرها نرمال نیستهای مربوط به هر یک از متتوزیع داده  

 (پژوهشگر هاییافته: منبع( )K-S) اسمیرنوف -کولموگروف آزمون نتیجۀ :1جدول 

ارتباطات 

 ریمؤثر مد

 یاستراتژ

 کاهش تعارضات

انعطاف و 

 یچالاک

صراحت و 

 یریپذتیمسئول

قضاوت عادلانه 

 و انصاف

 یسازفرهنگ

 یرفتار
 تیشخص ریاخلاق مد

رفتار نوع و سبک

 رانیمد
 

 تعداد 191 191 191 191 191 191 191 191 191

 اسمیرنوف-آماره کولموگروف 111/0 119/0 211/0 219/0 100/0 201/0 199/0 101/0 101/0

c000/0 c000/0 c000/0 c000/0 c000/0 c000/0 c000/0 c000/0 c000/0 سطح معناداری 

از  ترنیینمایش داده پا( Sig) 19سطح معناداری با هادهدابرای  (1)جدول  طبقاسمیرنوف -سطح معناداری آزمون کولموگروفچون 

ههای هسهتیم. از بهین آزمون کیناپارامتری هاآزمونمجاز به استفاده از  ناچاربهبنابراین، ها را نرمال فرض کرد؛ توان دادهمی، نباشدیم 09/0
                                                           
18 Kolmogorov–Smirnov test 
19 Significant level 
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های فرعهی اول تها چههارم بها اصهلی و فرضهیه ۀیفرضهآزمون  ای در این پژوهش مورد استفاده قرار گرفت. نتایجناپارامتریک، آزمون دوجمله

 است. (2ی به شرح جدول )ادوجملهتی  آزموناستفاده از 

 (پژوهشگر هاییافته: منبع) چهارم تا اول فرعی هایفرضیه و اصلی فرضیۀ برای ایدوجمله تی آزمون نتایج :2جدول 

 هاهیفرض  مقوله تعداد مشاهده درصد آزمون درصد یمعنادار سطح

 اول گروه 1=> 2 01/0 90/0 000/0

 دوم گروه 1< 190 99/0   یاصل فرضیۀ

 کل  191 00/1  

 اول گروه 1=> 1 01/0 90/0 000/0

 دوم گروه 1< 199 99/0   اول یفرع فرضیۀ

 کل  191 00/1  

 اول گروه 1=> 1 01/0 90/0 000/0

 دوم گروه 1< 199 99/0   دوم یفرع فرضیۀ

 کل  191 00/1  

 اول گروه 1=> 2 01/0 90/0 000/0

 دوم گروه 1< 190 99/0   سوم یفرع فرضیۀ

 کل  191 00/1  

 اول گروه 1=> 1 01/0 90/0 000/0

 دوم گروه 1< 199 99/0   چهارم یفرع فرضیۀ

 کل  191 00/1  

لذا  است مشاهده، حداقل درصد ، یعنی01/0 از کمتر و 00/0 ابربر معناداری سطح گردد که مقدار( مشاهده می2با توجه به جدول )

در  ههاتنشاصلی نوع رفتار مدیران در کاهش دعاوی و  ۀیفرضپاسخگویان معتقد بودند در  درصد 99در حدود  01/0در سطح معناداری زیر 

ی بهر اثربخشهی در نیهروی انسهانی دارنهد. اهژیهومهدیران برجسهته توانهایی  مؤثر است و در فرضیۀ فرعی اولوساز ساختی صنعت هاپروژه

آوردند. بهرای  حساببهبه افراد محیط خود را موجب برجستگی آنان  همچنین، در فرضیۀ فرعی دوم انتقال کمالات و فضایل اخلاقی مدیران

چنهین بهرای فرضهیۀ فرعهی ی در بروز تعارضات داشهته باشهد و هماسازندهنقش  تواندیمفرضیۀ فرعی سوم معتقد بودند که سبک مدیریت 

 درصهد 99بها احتمهال  هاهیفرضهبنابراین این ؛ کندیمی در کاهش اختلافات ایفا اسازندهچهارم پاسخگویان معتقد بودند که ارتباطات نقش 

 قرار گرفتند. دأییتمورد 

 است. گردیده استفاده (1ول )به شرح نتایج موجود در جد یادوجملهتی ی هاآزمونی پنجم و ششم از هاهیفرضآزمون  منظوربه

 (پژوهشگر هاییافته: منبع) ششم و پنجم فرعی هایفرضیه برای ایدوجمله تی آزمون نتایج :3جدول 

هافرضیه  مقوله تعداد درصد مشاهده درصد آزمون سطح معناداری  

 گروه اول 1 => 1 02/0 90/0 000/0

مفرضیۀ فرعی پنج  گروه دوم 1 < 191 91/0   

 کل  191 00/1  

 گروه اول 1 => 1 02/0 90/0 000/0

مفرضیۀ فرعی شش  گروه دوم 1 < 191 91/0   

 کل  191 00/1  

پاسهخگویان  درصهد 91در حهدود  02/0گهردد کهه در سهطح معنهاداری زیهر مهی مشهاهده (1در فرضیۀ پنجم با توجه به جهدول )

قهرار گرفهت.  تأییدمورد  درصد 91اند؛ بنابراین، این فرضیه نیز با احتمال دانسته گشاراهبا استفاده از آموزش مداوم را  ی رفتاریسازفرهنگ

قضهاوت پاسهخگویان معتقهد بودنهد کهه  درصهد 91در حهدود  02/0گردد که در سطح معناداری زیر می مشاهدههمچنین در فرضیۀ ششم 

 قرار گرفت. دأییتمورد  درصد 91، بنابراین این فرضیه نیز با احتمال دارد هاتنشی در کاهش اسازندهعادلانه و صراحت مدیر نقش 

 است. گردیده استفاده (0ی به شرح جدول )ادوجملهآزمون فرضیۀ هفتم از آزمون تی  منظوربه
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 (پژوهشگر هاییافته: منبع) هفتم فرعی فرضیۀ برای ایدوجمله تی آزمون نتایج :4جدول 

 هافرضیه هازیرفرضیه  مقوله تعداد مشاهده ددرص آزمون درصد یمعنادار سطح

 اول گروه 1=> 1 02/0 90/0 000/0

 یچالاک و انعطاف

 فرضیۀ فرعی هفتم

 دوم گروه 1< 191 91/0  

 کل  191 00/1  

 اول گروه 1=> 1 02/0 90/0 000/0

 دوم گروه 1< 191 91/0   تیشخص

 کل  191 00/1  

 اول گروه 1=> 1 02/0 90/0 000/0
 یریپذتیمسئول

 ریمد
 دوم گروه 1< 191 91/0  

 کل  191 00/1  

 اول گروه 1=> 1 02/0 90/0 000/0
 و عادلانه قضاوت

 ریمد صراحت
 دوم گروه 1< 191 91/0  

 کل  191 00/1  

 اول گروه 1=> 1 02/0 90/0 000/0

 دوم گروه 1< 191 91/0   یرفتار یسازفرهنگ

 کل  191 00/1  

 

پاسهخگویان انعطهاف و چهالاکی،  درصهد 91در حهدود  02/0گردد کهه در سهطح معنهاداری زیهر ( مشاهده می0با توجه به جدول )

 رگذاریتأثی هامؤلفهاز را با استفاده از آموزش مداوم  ی رفتاریسازفرهنگی مدیر، قضاوت عادلانه و صراحت مدیر، ریپذتیمسئولشخصیت، 

 قرار گرفت. دأییتمورد  درصد 91ند، بنابراین این فرضیه نیز با احتمال اهنفعان دانستبر ذی هاتنشار سازمانی و کاهش بر رفت

 است. گردیده ( استفاده9به شرح جدول ) یادوجملهتی ی هاآزموناز  های هشتم تا دهمهآزمون فرضی منظوربه

 

 (پژوهشگر هاییافته: منبع) دهم و نهم هشتم، فرعی هایفرضیه برای ایدوجمله تی آزمون نتایج :5جدول 

 هافرضیه  مقوله تعداد مشاهده درصد آزمون درصد یمعنادار سطح

 اول گروه =>1 1 00/0 90/0 000/0
فرضیۀ فرعی 

 دوم گروه <1 191 00/1   هشتم

 کل  191 00/1  

 اول گروه =>1 7 00/0 90/0 000/0
فرضیۀ فرعی 

 نهم
 دوم گروه <1 119 91/0  

 کل  191 00/1  

 گروه اول =>1 1 00/0 90/0 000/0
فرضیۀ فرعی 

 دهم
 گروه دوم <1 191 00/1  

 کل  191 00/1  

 جرئهترفتار پاسخگویان معتقد بودند که  درصد 100تعداد  01/0گردد که در سطح معناداری زیر می مشاهده( 9با توجه به جدول )

قهرار گرفهت. بهرای  دأییهتمهورد  درصهد 100، بنابراین این فرضیه نیز با احتمهال بسزایی در عملکرد پروژه دارد ریتأثر نه و شجاعانۀ مدیورزا

تبیین شفافیت مهدیر موجهب منسهجم شهدن پاسخگویان معتقد بودند که  درصد 91در حدود  00/0نهم نیز در سطح معناداری زیر فرضیۀ 

قهرار گرفهت. همچنهین، بهرای  دأییهتمهورد  درصهد 91، بنابراین این فرضیه نیز با احتمال شودیمرفتار ذینفعان در جهت رسیدن به اهداف 

 ریتهأثی بهر رونهد پهروژه اکهاریریی و گهوعدم دروغپاسخگویان معتقد بودند که  درصد 100تعداد  01/0فرضیۀ دهم در سطح معناداری زیر 

 قرار گرفت. دأییتمورد  درصد 100رضیه نیز با احتمال ، بنابراین این فگرددیممثبت دارد و موجب رفع اختلافات 
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 است. گردیده استفاده (1به شرح جدول ) یادوجملهتی ی هاآزمونآزمون این فرضیه از  منظوربه

 (پژوهشگر هاییافته: منبع) دوازدهم و یازدهم فرعی هایفرضیه برای ایدوجمله تی آزمون نتایج :6جدول 

 هافرضیه  مقوله تعداد مشاهده درصد آزمون درصد یمعنادار سطح

 اول گروه =>1 7 00/0 90/0 000/0
فرضیۀ فرعی 

 یازدهم
 دوم گروه <1 119 91/0  

 کل  191 00/1  

 اول گروه =>1 1 00/0 90/0 000/0
فرضیۀ فرعی 

 دوازدهم
 دوم گروه <1 191 00/1  

 کل  191 00/1  

رفتهار پاسهخگویان معتقهد بودنهد کهه  درصهد 91در حدود  00/0که در سطح معناداری زیر گردد می مشاهده( 1با توجه به جدول )

قهرار گرفهت.  دأییهتمهورد  درصهد 91، بنابراین این فرضیه نیز با احتمال کندیمی را در کاهش اختلافات ایجاد اسازندهانگیزشی مدیر نقش 

ی مدیر در تعارضات تفاوتیبپاسخگویان معتقد بودند که عدم  درصد 100تعداد  01/0همچنین برای فرضیۀ دوازدهم در سطح معناداری زیر 

 قرار گرفت. دأییتمورد  درصد 100، بنابراین این فرضیه نیز با احتمال شودیمو گسستگی پروژه  ومرجهرجباع  جلوگیری از 

 تحلیل و بحث -6
در  ههاتنشن نوع رفتهار مهدیران و کهاهش دعهاوی و بی یموردبررسدهد در سطح جامعۀ ( نشان می2های پژوهش در جدول )یافته

درصهد  99دههد بها تهأثیر معنهاداری وجود دارد. همچنین، نتایج نشهان می معنادار ریتأثدرصد  99با احتمال  وسازساختی صنعت هاپروژه

تقال کمالات و فضایل اخلاقی مهدیران ان»ی در نیروی انسانی دارند. فرضیۀ فرعی دوم تحت عنوان اثربخش ی براژهیومدیران برجسته توانایی 

مثبت و معنادار بر عوامل پهروژه مهورد تأییهد قهرار گرفهت.  ریتأث درصد 99با احتمال  نیز «به افراد محیط خود موجب برجستگی آنان است

ی هاافتهین نتیجه با یکه ا ی در بروز تعارضات داشته باشداسازندهنقش  تواندیمدهد، سبک مدیریت همچنین بررسی فرضیۀ سوم نشان می

نشهان  چههارم یفرعهیۀ فرضهنتایج بررسهی  سو است.[ هم19[ و ]11[، ]12های خارجی ][ پژوهش10[ و ]11[، ]10]ی داخلی هاپژوهش

[ 11[، ]11ی ]ههاپژوهشی حاصل از بررسی این فرضیه بها هاافتهی که کندیمی در کاهش اختلافات ایفا اسازندهارتباطات نقش  دهد کهمی

 مثبت و معناداری وجود دارد. ریتأثبنابراین ؛ هم سو است[ 17و ]

ی حاصهل از ایهن فرضهیه بها هاافتههقهرار گرفهت. ی دأییهتمهورد  درصهد 91( فرضیۀ پنجم نیز با احتمال 1جدول )نتایج با توجه به 

مثبهت و  ریتهأث یکهاهش دعهاو وش مهداوم اسهتفاده از آمهوز بها یرفتار یسازفرهنگبنابراین بین ؛ هم سو است[ 11[ و ]11های ]پژوهش

 مثبهت ارتبهاطها و کاهش تنش ریمد صراحت و عادلانه قضاوت نیکه ب دهدینشان م ششم یفرع ۀیفرض یبررس جینتا معناداری وجود دارد.

 ست.هم سو ا [01][ تا 19ی ]هاپژوهشی حاصل از این فرضیه با هاافتهی. دارد وجود( درصد 91 احتمال)با  یمعنادار و

بهر  رگهذاریتأثی هامؤلفههی مهدیر از ریپذتیمسئولانعطاف و چالاکی، شخصیت و دهد همچنین نتایج بررسی فرضیۀ هفتم نشان می

قهرار  تأییهدمهورد  درصهد 91( این فرضیه با احتمال 0با توجه به قسمت سوم جدول ) .باشدیمنفعان بر ذی هاتنشرفتار سازمانی و کاهش 

 هم سو است. [01][ تا 00]ی هاپژوهشصل از این فرضیه با ی حاهاافتهی گرفت.

بها توجهه بهه بسهزایی در عملکهرد پهروژه دارد.  ریتأثنه و شجاعانۀ مدیر ورزا تئجرروشن شد که رفتار  هشتم یفرع با بررسی فرضیۀ

ضیه با نظریات اسهاتید رشهته مهدیریت و ی حاصل از این فرهاافتهقرار گرفت. ی تأییدمورد  درصد 100( این فرضیه نیز با احتمال 9جدول )

( نیهز ایهن فرضهیه کهه 9مثبت و معناداری وجود دارد. با توجه به قسهمت دوم جهدول ) ریتأثبنابراین ؛ سو بوده استمدیران خبره پروژه هم

قهرار  دأییهتمهورد  درصهد 91نیز با احتمال  «شودیمتبیین شفافیت مدیر موجب منسجم شدن رفتار ذینفعان در جهت رسیدن به اهداف »

( 9با توجه به قسمت سوم جهدول ) سو است.ی حاصل از این فرضیه با نظریات اساتید رشتۀ مدیریت و مدیران خبرۀ پروژه همهاافتهگرفت. ی

 درصهد 100نیز با احتمهال  «گرددیمگذارد و موجب رفع اختلافات مثبت می ریتأثی بر روند پروژه اکاریریی و گوعدم دروغ»این فرضیه که 

 ریتهأثبنابراین ؛ سو بوده استی حاصل از این فرضیه با نظریات اساتید رشتۀ مدیریت و مدیران خبره پروژه همهاافتهقرار گرفت. ی دأییتمورد 

 مثبت و معناداری وجود دارد.
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درصهد مهورد تأییهد  100 و 91های فرعی یازدهم و دوازدهم بهه ترتیهب بها احتمهال که فرضیهداد  نشان( 1) جدول جینتا، تیدرنها

ی مدیر در تعارضهات نیهز تفاوتیبی در کاهش اختلافات دارد و عدم اسازندهتوان پذیرفت که رفتار انگیزشی مدیر نقش بنابراین، می؛ هستند

؛ سو بوده اسهتهم با نظریات اساتید رشته مدیریت و مدیران خبره پروژه هاافتهی . اینشودیمو گسستگی پروژه  ومرجهرجباع  جلوگیری از 

 مثبت و معناداری وجود دارد. ریتأثبنابراین 

 گیرینتیجه -7

 ها بر رویسازمانی ستادی و غیرستادی شناسایی شد و تأثیرگذای هر کدام از آن مدیران رفتاری هایدر این پژوهش، مؤلفه

در پیشینۀ پژوهش،  افتهیانجام یهایبررس به رنظوساز مورد بررسی قرار گرفت. ساخت صنعت هایپروژه در دعاوی کاهش تعارضات و

ی دعاو کاهش دری سازمانمؤثر مدیران  یشناخت عوامل رفتار مورد در حاضر قیتحق و اندگرفته صورتاین راستا  در ات کمیقیتحق

های رفتاری ضر مؤلفهها در پژوهش حابرخلاف سایر پژوهش نیهمچن و باشدیم برخورداری نوآور أشنم از وسازساخت صنعت یهاپروژه

 گرفته است. قراری بررس مورد تریلکام صورت به مدیران

شناسایی  شوند واقع مؤثر مدیران مدیریتی هایسبک کهاین رفتاری مدیران برای مؤلفه 9 پژوهش پیشینۀ در ابتدا با بررسی

مؤلفه ارزیابی شده و  9خبرگان صورت گرفت تا این  نفر از 11ای نیمه ساختاریافته با شدند و سپس با استفاده از روش دلفی مصاحبه

های قبل افزوده شد. سپس، با ی دیگر نیز به مؤلفهمؤلفه 9های دیگر نیز در صورت وجود معرفی شوند. بر اساس نتیجۀ مصاحبه مؤلفه

های رفتاری بر روی این مؤلفه وساز در خصوص تأثیرگذارینفر از خبرگان صنعت ساخت 191ای ساختاریافته از استفاده از پرسشنامه

ای انجام اسمیرنوف و آزمون تی دوجمله -کولموگروف آزمون دست آمده با استفاده ازهای بهها سؤال شد و ارزیابی دادهکاهش دعاوی پروژه

 مدیر، عملکرد یر،مد انصاف و عادلانه قضاوت مدیر، شخصیت مدیر، رفتاری اخلاق هایمؤلفه که دادند نشان پژوهش هایگرفت. یافته

 و ورزانه جرئت رفتار مدیر، رفتاری هایسبک و نوع مدیر، یسازمانفرهنگ مدیر، چالاکی و انعطاف مدیر، پذیریمسئولیت و صراحت

 نقش دعاوی کاهش در تعارضات در مدیر تفاوتیعدم بی مدیر، انگیزشی رفتار ریاکاری، و گوییعدم دروغ شفافیت، تبیین مدیر، شجاعانۀ

ها لازم است به کارایی رفتارهای مدیران از این روی، به عنوان پیشنهادی کاربردی برای کاهش میزان دعاوی پروژه .دارند ایبرجسته

 در دعاوی ها برای کاهشنفعان و حل تعارضهای یافت شده بر تسهیل همکاری بین ذیسازمانی و بهبود این رفتارها با در نظر گرفتن مؤلفه

 کمک به حفظ یکپارچگی در پروژه یا سازمان توجه شود. نتیجه در و هاپروژه

وساز و های صنعت ساختها و پروژهنفعان بر عملکرد سازمانشود تأثیر رفتارهای شخصیتی ذیبرای مطالعات آتی پیشنهاد می

 سازمان به مختص رفتاری فاکتورهای مجزا صورتبه سازمانی هر شودمی ها مورد بررسی قرار گیرد. همچنین، پیشنهادکاهش دعاوی آن

 خود را که بر عملکرد و حل تعارضات و دعاوی سازمان مؤثر هستند شناسایی نماید.
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 هاپیوست
 

 مصاحبۀ دلفیپاسخ نیمه ساختاریافته برای -پیوست الف: پرسشنامۀ باز
پرسش باز به صورت نیمه ساختار یافته برای بررسی فاکتورهای یافت شده در تحقیق حاضر طراحی  7این پرسشنامه جهت مصاحبه به روش دلفی به تعداد 

 صنعت در سازمانی مدیران ریرفتا هایمؤلفه"ای در خصوص از مطالعات کتابخانه شدهییشناساشده است. هدف از این مصاحبه بررسی هرچه بیشتر فاکتورهای 

 های دیگر است.و شناسایی مؤلفه "وسازساخت
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 بخش دوم: سوالات تخصصی

اختصار نام ببرید و نفعان سازمان و پروژه تأثیر مثبت یا منفی دارند کدامند؟ بهاع رفتار مدیران سازمانی که بر کاهش یا حل اختلافات بین ذیانو (1

 صورت خلاصه توضیح دهید؟به

نفعان بر کاهش یا افزایش اختلافات بین ذیتوانند تأثیرات مثبت و منفی اند میهای رفتاری مدیران سازمانی که در زیر آورده شدهیک از مؤلفهکدام (2

 پروژه و سازمان داشته باشند؟

رفتاری سازی رفتاری، سبکپذیری و صراحت، فرهنگپذیری و چالاکی، اخلاق مدیریت، مسئولیتشخصیت، ارتباطات، قضاوت عادلانه و انصاف، انعطاف

 دوستیمدیران، احترام و نوع

 ها را بیان نمایید. مختصر توضیح دهید؟نفعان آنیشتر و تأثیرگذار از مدیران بر ذیهای رفتاری بدر صورت وجود مؤلفه (1

 شده است.ها اشارهنفعان باشند؟ در زیر به برخی از آندهندۀ اختلافات ذیتوانند کاهشهای رفتاری مدیران مییک از سبککدام (0

 متکبرانه، سبک توجیهی سبک خیر خواهانِ، سبک مشارکتی، سبک مستبدانه، سبک مشورتی، سبک

 نفعان و نیروهای تحت سرپرستی در جهت کاهش اختلافات بیشتر است؟ مختصر توضیح دهید.تأثیر کدام نوع رفتار مدیران بر روی ذی (9

 را، توضیح دهید؟کنند؟ مختصها را زیادتر میدهد و اختلافها را افزایش مینفعان و نیروهای سرپرستی تنشکدام نوع رفتارهای مدیران بر روی ذی (1

 کشاند؟تأثیرات مثبت و منفی رفتار مدیران سازمانی بر سازمان و پروژه را بیان نمایید. هرکدام پروژه را به چه سمت و سویی می (7
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 پاسخ ساختاریافته-پیوست ب: پرسشنامۀ بسته
 با سلام احترام

مند انجام تحقیقات علمی و دانشگاهی بوده و در همین راستا بدون شک تکمیل جانبه و پایدار نیازدهنده گرامی، حرکت کشورها در مسیر توسعه همهپاسخ

بررسی تأثیر رفتار مدیران سازمانی بر کاهش دعاوی "پذیر نیست. تحقیق حاضر حول محور این تحقیق بدون همراهی و مشارکت شما عزیزان گرانقدر امکان

باشد، ارائه نظرات شما بزرگواران در غنای علمی تحقیق انکارناپذیر خواهد بود. برای می "هاکاهش تنش وساز با ارائه راهکار مؤثر برایها در صنعت ساختپروژه

نام بوده و اطلاعات مندرج در این پرسشنامه صرفا، جهت انجام متشکرم. این پرسشنامه بی مانهیصم اید،جهت پر کردن این پرسشنامه نموده کهیوقتهمفکری و صرف 

 گیرد.اده قرار میتحقیق مورداستف

 بخش اول: سوالات عمومی

 جنسیت:             زن             مرد

 سال  90سال           بیشتر از  90تا  01سال            00تا 11سال                10سن:        تا 

 دکترا        لیسانس                میزان تحصیلات:   کارشناسی                 فوق

 عنوان شغل:            

 سال به بالا 10 سال           29تا 20سال           20تا  19سال               19تا  10سال            10تا  9سال           9میزان سابقه: کمتر از 

 بخش دوم: سوالات تخصصی

 مخالف کاملا، مخالف ممتنع موافق موافق کاملا، عاویمدیران با کاهش د رفتارسبکنوع و  ریتأثپرسشنامه  ردیف

      باشد. به دوری و تعصب جاهلانه نظرتنگمدیر باید از  1

      .کندیممدیر فضای مناسب را برای مشارکت کارکنان ایجاد  2

      شفافیت سازی مدیر موجب رفع ابهام و حل مشکلات شده است. 1

      .کندیمعمل کارکنان حمایت مدیر از نوآوری و ابتکار  0

      .گذاردینممدیر مشکلات و تنگناهای سازمان را با کارکنان در میان  9

      .کندیمصادقانه با کارکنان گفتگو  طوربهمدیر بر سر انتظارات مشترك  1

7 
در  هاآنی کارکنان را بارور ساخته و سعی در مشارکت دادن هاشهیاندمدیر 

 ی سازمان دارد.اهتیفعال
     

      روابط مدیر با کارکنان صمیمانه و دوستانه است. 1

      .کندیممدیر افراد را با رفتارهای مناسب و در عمل رهبری و هدایت  9

10 
ی مدیر باید خودخواهانه و مستبدانه باشد. در این صورت سازمان رفتارسبک

 .کندیمموفق عمل 
     

11 
 هاتنشارکتی و مشورتی بر رفتار ذینفعان در جهت کاهش ی مشرفتارسبک

 بسزایی دارد. ریتأث
     

12 
ی گروهی و مشارکت با کارکنان را ارج هاتیفعالی به گذارارزشمدیر باید 

 نهد.
     

 مخالف کاملا، مخالف ممتنع موافق موافق کاملا، پرسشنامه شخصیت مدیر ردیف

      ی در ارتقای کارکنان دارد.سالارستهیشامدیر سعی در رعایت  11

10 
را تحمل کرده و آن را فرصت تلقی  دیعقامدیر تضاد و تعارض در آراء و 

 .کندیم
     

      .کندیمرا از دیگران انتظار دارد خود نیز به آن عمل  آنچه ریمد 19

      مدیر در گفتار و کردارم با دیگران روراست و صادقانه است. 11

      داشته باشد؟ صداقت کار باید انجام هنگام به مدیر 17

      بسزایی در کاهش دعاوی در بین ذینفعان سازمان دارد. ریتأثشخصیت مدیر  11

19 
عصبانیت، مدیر برای کنترل رفتار ذینفعان در سازمان باید شخصیتی با 

 و نگران باشد. وسیمأخشمگین، 
     

      متأثرشخصیت او  بوده و ذینفعان از ا مؤثرهتنششخصیت مدیر در کاهش  20
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 .شوندیم

 مخالف کاملا، مخالف ممتنع موافق موافق کاملا، پرسشنامه عملکرد اخلاقی مدیران ردیف

      .دهدیمگوش  دقتبهو نظرات کارکنان  هاصحبتمدیر به  21

      .کندیممربی عمل  عنوانبهمدیر جهت کمک به رشد دیگران  22

21 
برای روابط انسانی مناسب با همکاران خود اولویت  جاهمهمدیر همیشه و 

 قائل است.
     

      مطابقت داشته باشد. رفتار مدیر باید با گفتار 20

      کنند. رعایت را هاآن و گذاشته احترام اجتماعی یهاارزش مدیر باید به 29

21 
ن تحت سرپرستی خود از بعد ی کارکناهاتیقابلو  هاییتوانامدیر از 

 تخصصی و رفتاری باید شناخت داشت.
     

 مخالف کاملا، مخالف ممتنع موافق موافق کاملا، ی رفتاری با آموزشسازفرهنگپرسشنامه  ردیف

27 
ی مستمر زمینه رشد و بالندگی و تعالی زیردستان هاآموزشمدیر از طریق 

 خود را فراهم کرده است.
     

      باشند برسند. توانندیمتا به آنچه  کندیمارکنان را تشویق مدیر ک 21

      شفافیت سازی مدیر از ایجاد فضای ناسالم در سازمان جلوگیری کرده است. 29

10 
که به هر فردی اجازه رشد و یادگیری را  آوردیم به وجودمدیر محیطی را 

 .دهدیم
     

 مخالف کاملا، مخالف ممتنع موافق موافق کاملا، فپرسشنامه قضاوت عادلانه و انصا ردیف

11 
ی رابطه مداری به قانون مداری و رعایت آن خود را ملزم و متعهد جابهمدیر 

 .داندیم
     

      .گذاردیممدیر به حقوق و امتیازات دیگران احترام  12

      .کندیممدیر برای ارتقا و رشد کارکنان شرایط مساوی ایجاد  11

      .کندیممدیر در رفتار خود با ذینفعان عدالت و انصاف را رعایت  10

19 
صورت  هاآنواگذاری مسئولیت به کارکنان بر اساس لیاقت و کاردانی 

 .ردیگیم
     

11 
قرار  موردتوجه، احترامقابلیک فرد  عنوانبهمدیر هر یک از کارکنان خود را 

 .دهدیم
     

17 
 هاآنقدردانی نموده و به  هاآنتلاش و زحمات کارکنان از  تناسببهمدیر 

 ی هد.م پاداش
     

      شود؟ رعایت سازمان انصاف مدیر باید در و عدالت 11

      باشد. ارزشی قومیتی و یهابح  از متأثربرخوردهای مدیر باید  19

 مخالف کاملا، مخالف ممتنع موافق موافق کاملا، یریپذتیمسئولپرسشنامه صراحت و  ردیف

00 
مدیر رفتارهای منحرف از قانون را سریع و فوری مورد رسیدگی قرار 

 .دهدیم
     

01 
 قا،یدقکه استانداردها و قوانین و مقررات را  خواهدیممدیر از اعضای سازمان 

 رعایت کند.
     

      مدیر نسبت به نیازهای کارکنان حساس است. 02

      .کندیمعمل  دهدیمه به کارکنانش مدیر به قولی ک 01

 مخالف کاملا، مخالف ممتنع موافق موافق کاملا، پرسشنامه انعطاف و چالاکی ردیف

00 
که تعارض یک پدیده طبیعی در سازمان است و از آن برای  داندیممدیر 

 .کندیمرشد ارتقای کارکنان استفاده 
     

      .شودینمه و از شنیدن آن ناراحت مدیر پذیرای انتقادات بود غالبا، 09

01 
ی بهتر برای حل هاحلراهپیدا کردن  منظوربهمدیر ارزشیابی انتقادی را 

 .دهدیممسائل و مشکلات مورد تشویق قرار 
     

07 
ی و خلوص سادگبهمدیر اگر متوجه شود که کار اشتباهی مرتکب شده است 

 .کندیمنیت به آن اعتراف 
     

      .داندیمی و اداره بهتر سازمان ریادگدیر تضاد و تعارض را فرصتی برای یم 01

      هاآنی مدیر در رفتار در جهت برخورد با مسائل مختلف و حل ریپذانعطاف 09
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 ضروریست؟

 همیشه پرسشنامه استراتژی تعارض ردیف
اغلب 

 اوقات
 هرگز ندرتبه اوقاتیبعض

      است. شدهگنجاندهی طرفین در آن هادگاهیدکه  نمکیمی را پیشنهاد حلراه 90

      د تا وضعیت عدم توافق را روشن کند.کوشیم مدیر 91

92 
د تا کنیمحل جدید مطرح  راهکمدیر مباح  و دلایل خود را در دل ی

 کشمکش و نزاع را از بین ببرد.
     

      .دکنیممدیر برای اثبات ادعای خود مصرانه پافشاری  91

      د اختلافات را زیاد جدی نگیرد.کنیممدیر سعی  90

      د تا توافق ایجاد نماید.زیآمیمی ذینفعان هادهیامدیر نظرات خود را با  99

91 
خود را  هرگاهد و کنیم لیوتحلهیتجز طرفانهیبمدیر موضوعات را به طریقی 

 د.کنیمی عذرخواهمقصر بداند با صراحت 
     

      د تا تضادها را از طریق سازش حل کند.کنیممدیر تلاش  97

 خیلی زیاد زیاد متوسط کم خیلی کم پرسشنامه ارتباط مؤثر مدیر ردیف

91 
ی فرد را هاصحبتد کنینممدیر وقتی در حال گوش کردن هست، تلاش 

 مورد ارزیابی قرار دهد.
     

      ی کلی بیان کند.هاواژهلب ی خود را در قاهادهیاد کنیممدیر تلاش  99

10 
ی حواسش را رکلامیغد تا علائم ابییمبر روی موضوع تمرکز  کاملا،مدیر 

 پرت نکنند.
     

11 
 ترآرامد که کنیم، سعی کنندینممدیر اگر به نظر برسد که حرفش را درك 

 صحبت کند. ترشمردهو 
     

12 
ی هانمونهیا  هامثالد از کنیممدیر وقتی در حال پاسخگویی هست، سعی 

 خاصی استفاده کند.
     

11 
د که با یک متخصص کنیمی فنی و تخصصی زمانی استفاده هاواژهمدیر از 

 طرف صحبت باشد.
     

10 
توسط مدیر  هاآنارتباط با کارکنان و احساس مسئولیت در پیشرفت کاری 

 به چه میزان باید باشد؟
     

19 
 هاآنصمیمیت با کارکنان از طریق برقراری رفتار متناسب با ایجاد دوستی و 

 تا چه میزان باید باشد؟
     

11 
 هاروشمیزان استفاده از نظرات مشورتی ذینفعان در اتخاذ تصمیم: انتخاب 

 انجام کار چه میزان باید باشد؟ مؤثری هاوهیشو 
     

17 
هم و اعتماد بین ذینفعان یا با تفا توأمچه میزان نسبت به ایجاد فضایی آرام 

 یی لازم است؟زداتنش
     

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 


