
 
 
 
 

  عملكرد شغلي كاركنان  رابطه بين تعارض وبررسي 
Relationship between Conflict and Job Performance 

 
 
  

  هما غفورياندكتر
    استادياردانشگاه آزاداسلامي واحداسلامشهر 

  آمنه فلامرزي
      مديريت آموزشيارشد  يكارشناس
  1چكيده

شغلي  عملكرد هدف اين پژوهش بررسي رابطه بين تعارض و
  . كاركنان دانشگاه آزاد اسلامي واحد اسلامشهر بود 

انجام  )مقايسه اي–علي(به شيوه توصيفي پژوهش: روش پژوهش
 معاونين، جامعه آماري اين پژوهش كليه كاركنان رسمي اعم از. شد

. بودند 86سال  اسلامشهر در اسلامي واحد دانشگاه آزاد و مديران
ه بود كه براي سنجش عملكرد ابزارگردآوري داده ها پرسشنام

كاركنان از فرم ارزشيابي ساليانه عملكرد شغلي كه توسط مسؤلين 
جهت سنجش تعارض  وزارت نيرو تهيه شده بود استفاده گرديد و

 1985سال  پرسشنامه اي كه توسط دوبراين در شغلي كاركنان از
   .استفاده شد ،ابداع گرديد

ن داد كه بين ميزان تعارض و نتايج به دست آمده نشا: گيري نتيجه
بين ميزان و عملكرد شغلي كاركنان تفاوت معناداري وجود ندارد 

 آنها تعارض درك شده توسط كاركنان مرد وزن و عملكرد
همبستگي تعارض و "بين و همچنين همبستگي منفي وجود ندارد
همبستگي تعارض و عملكرد شغلي "با "عملكرد شغلي كاركنان مرد

عملكرد شغلي و از لحاظ  اوت معناداري وجود نداردكاركنان زن تف
 آنهاميزان تعارض درك شده توسط  ومرد  كاركنان زن وبين 

  .تفاوت معناداري وجود ندارد
  

آموزش  ؛اثربخشي ؛عملكرد شغلي ؛تعارض :كليدي واژگان
   .عالي
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Abstract: 

The study which employs a casual-
comparative method evaluated the relationship 
between conflict and job performance of all full-
time, permanent staff (managerial and 
administrative) employed in Islamshahr Azad 
University in 2007. The distributed 
questionnaires were the annual job performance 
evaluation form drawn up by the ministry of 
power and Dobrin’s job conflict questionnaire 
which was designed and prepared in 1985. 
Findings do not support any relationships 
between the staff’s conflict and job 
performance. The same result was obtained with 
regard to females’ and males’ conflict and job 
performance. What’s more, there’s no negative 
correlation between the staff’s perceived conflict 
and their job performance. 
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  مقدمه
 نهادهاي اجتماعي هستند كه مانند ساير نهادها از ها، سازمان

افرادتشكيل شده اند كه نقش اصلي انسان به عنوان گرداننده 
به عبارت ديگرسازمان منهاي انسان به هيچ . استاين نهادها 

تحقق وجه توان غلبه و مقابله بر مشكلات و از طرف ديگر 
 دون شك در سازمان ها،نخواهد داشت و ب ااهداف سازمان ر

دارند كه براي كسب قدرت و منافع در بين خود  افرادي وجود
و اهدافشان  به رقابت مي پردازند و در مورد تقدم امور

براي ادامه  در واقع تفاوتها و تضادها. ي ديده مي شوديتضادها
مون ادنياي پير با را خود حيات سازمانها لازم است تا بتوانند

ات آموزشي با سانشگاه هم مانند ديگر مؤسد .مطابقت دهند
 ها و ويژگي فضاي آموزشي، امكانات مادي، توجه به بودجه،

 توانايي هاي كاركنان، خصوصيات و نيازهاي دانشجويان،
روند اجراي برنامه هاي آموزشي مستلزم  گردش كار و

امروزه يكي ازمسايل اساسي  زيرا. مديريت خاصي است
 اتتضادها و اختلاف رويي با تفاوتها،رويا مديريت سازمانها،
در  مشكل ترين و مديريت تعارض يكي از سازماني است و

 يكي از .عين حال مهمترين وظايف هر مدير محسوب مي شود
بين  وجود تناقض در موانع عمده تحقق هدفهاي يك سازمان،

اجتناب ناپذير زندگي  ءتعارض به عنوان جز. افراد است
د كه اغلب به علت ويژگي هاي سازمان قلمداد مي شو

   .)1380شيري، ( سازماني پديد مي آيد 
بسياري ازسازمانها تعارض به صورت مسأله جدي وجود  در
كه  همه جا اين پديده داراي چنان قدرتي نباشد شايد در. دارد

ولي ترديد نيست كه مي تواند  موجب انحلال سازمان گردد،
يا شرايطي را بوجود  شتهگذا اثرات ناگوار عملكرد سازمان، بر

از دست  آورد كه سازمان بسياري از نيروهاي كارآمد خود را
   .)1383 رابينز،(دهد

منفي  لذا اهميت شناخت موضوع تعارض و تأثيرات مثبت و
آگاهي لازم را براي مديران  عملكرد كاركنان مي تواند آن بر

مواقع ضروري  سازمان جهت اتخاذ تصميمهاي مناسب در
به همين دليل توانايي مديريت تعارض براي  .آورد فراهم

هاي سازنده و  مضر به تعارض هاي مخرب و تبديل تعارض
با بررسي  زيرا؛هاي مديران است مهمترين مهارت مثبت،يكي از

وقت مديران صرف درصد 20هاي انجام شده نشان داده كه
مديريت تعارض .گردد حل مشكلات ناشي از تعارض مي

 و است مهمتر رهبري نيز گيري و ي از تصميمكاري فني وگاه
جمله مهمترين توانايي  حل تعارض از در موفقيت مدير

  .مديريت شناخته شده است
تعامل افرادي كه  كند، اينگونه تعريف مي تعارض را 1پوتنام

 در زمينه اهداف اصلي، بايكديگر ارتباط متقابل داشته و
 آيد و بوجود ميبين آنها اختلاف ، ها ارزش اهداف فرعي و

جهت تحقق اهداف  به عنوان مانعي بالقوه در ديگر را افراد
روندي  را تعارض21رابينز.)1383كياكجوري،(كنند مي خودتلقي

 به گونه اي عمدي سعي مي كند Aكه درآن شخص داند مي
 آنطريق نوعي بازداري كه نتيجه  از را Bكوشش هاي  تا

 علاقه مندي پيشبرد يا سيدن به اهداف اور در Bفرد ناكامي
 .)1377 ترجمه قاسم كبيري، رابينز،(خنثي كنند است، او هاي

در هم شكستن  ها را سازمان تعارض در)2004(32كوهن
 حساب مي آورد وسازمان بهمكاري يا تهديدي براي آن 

هم طبيعي است و هم  معتقد است كه بروز تعارض در سازمانها
ا وجود تعاريفي كه از ب. مورد انتظار است ،روابط افراد در

 .دهد تشكيل مي تعارض شده،چند موضوع زيربناي همه آنها را
 دوم، .درك كنند طرف بايد تعارض رادو  نخست آنكه هر

ادراك افراد بستگي دارد و اگر  هعدم وجود تعارض ب وجود يا
توافق  يك از طرفين از وجود تعارض آگاه نباشند، هيچ

  .)1382 رضائيان،(د نداردعمومي برآن است كه تعارضي وجو
كه در آن يك طرف  رابينز تعارض را فرآيندي مي داند

گروه يا فرد  ابل،قكه كوشش طرف م سعي مي كند عمداً
يا باعث  ودهدر نيل به اهداف مورد نظر سد نم ديگري را

 )1382رابينز،ترجمه اعرابي و رفيعي،(محروميت وي شود
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و بوده  ان اثرگذارعملكرد شغلي كاركن بنابراين تعارض بر
 يكي از. كارشان مي گردد در موجب موفقيت يا شكست افراد

 كار، آگاهي از هاي مهم براي افزايش موفقيت فرد در راه
است تا  اوضعف كار ، وضعيت عملكرد و نقاط قدرت

بين  براساس آگاهي فرد نقاط ضعف عملكرد خويش را از
صورت مي  فرادعملكرد ا طريق ارزشيابي از از كار اين. ببرد
 وبنابراين در اينجا ضرورت وجود يك نظام ارزشيابي . گيرد

ارزشيابي را اينگونه 1990در سال 1ينگر .ميشود روشن صحيح
فرآيند رسمي فراهم آوردن  ارزشيابي عملكرد،.كند تعريف مي

كاركنان  بازخورد و تشخيض مثبت يا منفي از نتايج عملكرد
مي توان فرآيند دريافت  رادر يك نگاه كلي ارزشيابي  .است

كه  اطلاعات در چارچوب يك طرح نظام يافته توصيف كرد
 شناسايي خلاءها،) الف. دنبال مي كند هدف را دو يكي از

مناسب يا  يكمبودهايي كه بايد با وضع سياستها و نارسايي ها
پي بردن ) ب. طراحي برنامه و فعاليتهاي كارساز برطرف گردد

برنامه ها و  ايج حاصل از سياستها،به چگونگي اجرا و نت
فعاليتهاي انجام شده كه بايد به تصميمات مقتضي از قبيل 

  .)1377صادقي ،(نجامد اپشتيباني اصلاح يا توقف آنها بي
 :يل فراوان انجام مي گيرد كه عبارتند ازارزشيابي به دلا

 تأمين نيازها، و مسؤليت پذيري انسان، تحقق اهداف، اختيار
 شايستگي، دادن پاداش براي تشويق و ان لياقت وتعيين ميز
و آموزش  تغيير سرانجام ارزشيابي براي اصلاح، تنبيه و

به سه دسته  اهداف ارزيابي را ورگمك گري .)1374 طوسي،(
   :تقسيم مي كند

به منظور فراهم آوردن يك روش منظم  :اهداف مديريتي .1
افزايش  براساس معيارهاي تعيين شده براي ارتقاء انتقال و

  . حقوق
مورد  ت دريتهيه اطلاعات براي مدير: هداف اطلاعاتيا .2

  .هاي وي نارسايي تواناييها و

موقعيت آموزشي براي  ايجاد تجربه و: اهداف انگيرشي  .3
   .)1374 الماسي،(كاركنان و ارائه انگيزه براي پيشرفت آنها

                                                 
1.Singer 

مانند  انسانها روندهاي عمده زير، در زندگي روزمره
 كارهاي تيمي بيشتر، تركيب كاركنان، تنوع بيشتر ر،تغييرمستم

 ،)تعامل الكترونيكي بيشتر(ارتباطات چهره به چهره كمتر
ازجمله  اقتصاد جهاني داراي مبادله هاي ميان فرهنگي بيشتر
 رابرت،(عواملي هستند كه تعارض را اجتناب ناپذير ساخته اند

بهبود براي  فراگيري راهبردهاي مديريت تعارض،).  2004
يير و تحولات يك سرمايه غانطباق و بهره گيري از اين ت

 .خانواده و سازمان محسوب مي شود گذاري حياتي براي فرد،
در برابر تغييرات محفوظ نمي دارد و  ما را مديريت تعارض،

بدين معني نيست كه همواره با داشتن مهارتها به خواسته هاي 
مي سازد با تحولات  را قادر بلكه ما خود دست خواهيم يافت،

ابله با تهديدها و استفاده از فرصتها قبراي م جديد آشنا شويم و
    .)1382 رضائيان،(راه حل هاي مناسب بيابيم

تجربه ابهام  )1964(و همكاران2 براساس مدل نظري كاهن
كاهش  احساسات تنش، نقش مي تواند به واكنشهاي متناقض،

 و 3بيو كامپ .جر شودفرد من به نفس و نارضايتي در اعتماد
بيني  يشپطور مستقل  دريافتند كه ابهام نقش به)2002(همكاران
) 2002(4دمي. است فرد بودن عملكرد مؤثر يي وآكار كننده

در بررسي خود اقدام به تبين راه كارهاي مناسب در حل 
تعارض نموده و ابراز كرده است كه تعارض را مي توان از 

  .برطرف كرد اتطريق ارتباط
پديده  در رابطه با ظهور :سير تكاملي انديشه تعارض

  :نگرش وجود دارد نظريه و 3تعارض و نحوه مواجهه با آن 
اين ديدگاه در زمان اوج قدرت مديريت  :ديدگاه سنتي

هم  .مانده است كنون نيز پايدار تا علمي توسعه پيدا كرد و
هاي ساختاري  توسعه مكتب مديريت اداري به شدت بر

 مقرارت، قوانين و درآن وظايف، كه داشتند تأكيد سازماني
كه ه گونه اي ب ارتباطات به تفصيل مشخص شود، و روندها

اگر هر نوع تعارض گسترش پيدا مي كرد اين قوانين و 
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در سازمان حل  مقرارت تدوين شده مي توانست تعارض را
يا  تعارض نشانه ضعف مديريت و براين اساس وجود .نمايد

 .)1379 قرباني،(است  مشكل ساز ادفرتلاش عمدي ا

نظريه پردازان روابط انساني ادعا  :ديدگاه روابط انساني
مي كردند تعارض رخدادي طبيعي و اجتناب ناپذير در 

به  حذف كرد و را نمي توان آن و سازمانهاست و گروهها
در  فراگيرند ورا  زندگي با تعارض نددمديران توصيه مي كر

 حتي معتقد بودند، فصل نمايند و ل ورا ح صورت امكان آن
 گاهي تعارض مي تواند براي عملكرد كارآمد گروه مفيد

اواسط  تا 1940دهه اواخر ديدگاه روابط انساني از. باشد
     .)1382 رضائيان،(زمينه تعارض بود نظريه غالب در 1970دهه

در اين ديدگاه وجود تعارض امري است  :ديدگاه تعاملي
موفقيت  باعث افزايش اثربخشي و ت وضروري اس واجب و

 مستعد بي دغدغه و آرام و وگروه هماهنگ، .گروه مي شود
يعني احساس خود ؛ است كه به غريزه انساني خويش برگردد

در برابر پديده  سستي پيشه كند و تنبلي و، را از دست بدهد
از  .ود نشان ندهدختحول هيچ گونه واكنشي از  هاي تغيير و

 تحرك، با زنده، بتواندگروه را تعارض كه از حدي اين رو،
 عباس زادگان،(لازم است نگه دارد منتقد به خود خلاق و

 بسياري از برخلاف اين ديدگاه بيشتر افراد در .)1384
غالباً سعي مي كنند  تعارض را دوست ندارند و سازمانها، هنوز

 ديدگاه دارند تا تعارض را از آنها اصرار .تا از آن بپرهيزند
توسط قوانين مكانيكي نيوتن  پيشسال  300كه پارادايم علمي

براساس اين پارادايم  .دنبنگر، از فيزيك كلاسيك بوجود آمد
زيرا تعارض باعث ايجاد بي نظمي  تعارض اجتناب شودبايد از 

قانون دوم (نشانه مي گيرد بي نظمي آنترپي را مي شود و
نهايي است كه به تعارض دشمن سازما ين،ابنابر. )ترموديناميك

 .)1384 تونكه نژاد،(عقلي مديريت مي شوند صورت علمي و
و يا ) سازنده(تعارض مي تواند كاركردي طبق ديدگاه تعاملي،

 :باشد) مخرب(غيركاركردي

تعارضهايي كه هدف گروه  :تعارض سازنده يا كاركردي
كاركردي  عملكرد را بهبود بخشند، تقويت كرده و و را تأييد

ج مثبت يبراي گروه يا سازمان نتا تعارضات، ن نوع ازاي .هستند
فرصتهايي را  مسائل و به افراد ديگرفرصت مي دهد. در بردارد

در  و موشي سپرده شده انداند كه به گونه اي به دست فرسانبش
 برخي از واقع در در عملكرد بهبود مي يابد خلاقيت و نتيجه،
 تشويق كند را است تعارض سازنده كارآمد قادر مدير موارد

 تغيير ابداعات و ونموده غلبه  وضع موجود رضايت از بر تا
  .)1382 ،و امير كبيري سيدجوادين(بوجود آورد لازم را

تعارض هايي كه مانع  :تعارض مخرب يا غير كاركردي
فرق بين  .عملكرد خوب گروه شوند، غيركاركردي مي باشند

واقع وجود  در ،)طبيعي(سازنده با) ضايع كننده( تضاد مخرب
كه آيا به اين نكته  مي گردد بلكه اين موضوع باز نيست، تضاد
براي تحرك ، براي افزايش قدرتي است كه نياز عملكرد تضاد

خير؟ تضاد مخرب زماني  يا ودهبرآورده نم سازمان را
 كه فرد يا سيستم به جاي پيشرفت، درسازمان بوجود مي آيد

باعث  اين حالت تضاد در .باشد حال تكرار خود در پيوسته
گيرد در يك  قرار مسير انرژي كه مي بايست در نبوده و تغيير

تخريب مي  داده و تغيير را همه چيز نقطه باقي مي ماند و
  .)1376ترجمه محمد سيروس، اديزس،(ندك

اكنون  .يافته است امروزه نگرش نسبت به تعارض تغيير
هم زندگي  يا چند نفر با اين است كه هرگاه دو اعتقاد بر

 انتظارات و ديدگاهها، تجربيات، عقايد، به خاطر كنند،
ارزشهاي متفاوت آنان امكان پديد آمدن تعارض وجود دارد 

تعارض مي تواند  .را به طور كلي از بين برد و نمي توان آن
سطح تعارض  .يك گروه سازنده يا مخرب باشد براي عملكرد

هر دو نهايت  .سان باشدبالا تا پايين در نو از بسيار دمي توان
 .عملكرد مطلوب باشد مانع ،)حداكثر وحداقل( تعارض

مطلوبترين سطح تعارض آن حدي است كه از ركورد 
ن ايبنابر.جلوگيري ،خلاقيت را تشويق و تنش را كاهش دهد

مي تواند .هنگاميكه تعارض درسطح افراطي يا كم قرارگيرد 
  )1379نصر اصفهاني،.(اثربخشي گروه را كاهش دهد 

بايد توجه داشت كه تمايز يبن تعارض سازند ه ومخرب به 
خط مشخص امكان پذير نيست زيرا  صورت استاندارد يك
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هيچ سطحي از تعارض نمي تواند در همه شرايط قابل قبول 
امكان دارد يك نوع يا يك حدازتعارض .ويا مردود باشد 

در عين حال .باعث بهبود عملكرد در يك گروه خاص شود 
ان تعارض در گروه ديگر يادر همان گروه در زمان ديگر هم

بسيار مخرب باشد اما آنچه مسلم است تعارض در حد افراطي 
به ) 1384آستركي ،(آن به هيچ وجه سازنده نمي تواند باشد 

همين دليل اگر سازماني به يك وضع مطلوب يا آرماني برسد 
اراي كه در آن هچ تعارضي وجود نداشته باشدآن سازمان د

وجود تعارض علامت يا نشانه اي .كل خواهد بود شمساله وم
ولي زماني كه .ازتوانمندي ،فعال بودن ودوام سازمان است 

مقدار آن زياد شود يا شدت يابد ،به صورت يك مساله در 
خواهد آمد ونيز زماني زيان آورمي شودكه سازمان 

اهد ت بخوييعني مدير.بخواهدبدان وسيله،انگيزه ايجاد كند 
گروههاي مخالف و رقيب را روياروي هم قراردهد وبه 

. )1381دفت ،(اصطلاح بخواهد با تفرقه افكندن حكومت كند
مروري برادبيات پژوهشي پيرامون رابطه بين تعارض 
وعملكردشغلي مي تواندخط سيرمطالعات اين موضوع 

  .رابرجسته سازد كه ذيلاً به آنها اشاره مي شود
بررسي سبكهاي "در تحقيقي باعنوان)1380(زرنوشه فراهاني

رهبري و راهبردهاي مديريت تعارض در بيمارستانهاي 
عامل 3به اين نتيجه رسيد كه از  "دانشگاه علوم پزشكي بقيه االله

،ابتدا )رسميت وتمركز  ،پيچيدگي(اد ساختاري سازمانيعاب
پيچيدگي ،سپس عامل رسميت ودر نهايت تمركز با درجه 

بيشترين تĤثير راروي تعارض بين كاركنان  درصد 99اطمينان 
 21دارند نتايج پژوهشهاي ميداني نشان مي دهد كه مديران ،

وقت خود راصرف مديريت تعارض مي كنندكه  درصد
باافزايش سن و تجربه مديريت ، نوع رهبري به سمت رابطه 

  .گرايي سيرمي كند
معتقداست كساني كه سطح رضايت و )1382(سليماني
دارند ،در مقايسه با كساني كه از رضايت شغلي  روحيه بالا

ند ،بيشتر به شيوههاي اثربخش در روروحيه پاييني برخوردا
دهند؛همچنين  فردي گرايش نشان مي هاي بين برخورد باتعارض

افرادي كه نگرش سنتي به تعارض دارند در مقايسه  باافرادي 
ري از داراي نگرش مثبت ،بيشترين تمايل به اجتناب وكناره گي

  .موقعيتهاي تعارضي دارند
بررسي  "در پژوهشي تحت عنوان)1384(آبادي محمودي

نگرش وعملكردمديران بيمارستانهاي وابسته به دانشگاه  آگاهي
بيان نموده كه بين "علوم پزشكي تهران در مورد تعارض 

ساختار سازماني وميزان تعارض كاركنان رابطه مثبت 
هريك ازابعاد ساختار ومعناداري وجود دارد وهمچنين 

باميزان تعارض شغلي ) پيچيدگي ،رسميت ،تمركز (سازماني 
  .كاركنان رابطه مثبتي وجود دارد

دريافتندكه بين تحمل ابهام ) 1384(نريماني و آريانپور
وعملكردورزشي ارتباط مثبت ومعناداري وجود داردوتعارض 
نقش تداخل درفعاليتهاي يك نقش بانقش ديگراست 

به مشكلات زيادي نظير استرس،اضطراب ،خستگي ومعمولاً
اگرانتظارت مربوط به يك نقش براي .وغيره منجرمي شود

 ،هدوفرد يورزشكارخوب تعريف نشود،تعارض روي م
  .اسازگاري بين وظايف راتجربه مي كنند

در پژوهشي تحت ) 1384(،مريمروشنكرامتي،محمدرضاو
 س باناسي مديران مدارش بررسي رابطه خويشتن"عنوان

انجام داده اند كه جامعه "رفندهاي آنان درمديريت تعارض 
آماري اين پژوهش كليه مديران مدارس ابتدايي شهر 

نفر به )63(نفربوده ازميان آنها به تعداد)132(بجنوردبه تعداد
براي بررسي خويشتن .گيري نظامند انتخاب شدند روش نمونه

نجش پرسشنامه راجرز وبراي س شناسي مديران مدارس،
پوت  ٔي استاندارد شده نامه ترفندهاي مديريت تعارض ،پرسش
نتايج پژوهش نشان داد كه .نام و ويل سون به كار گرفته شد

خويشتن شناسي مديران رابطه معناداري باترفندراه حل گرايي 
دارد ،درحالي كه رابطه آن با ترفند،عدم مقابله و همچنين 

  .ترفند ،كنترل معنادار نيست
 بررسي آگاهي"عنوان پژوهشي را تحت)1385(ريمحمد امي

مديران دانشكده علوم پزشكي ) РАК(نگرش وعملكرد
اين .را انجام داده است "شاهرود در زمينه مديريت تعارض 
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با توجه .انجام شد)كاربردي(مقطعي–پژوهش به شيوه توصيفي 
به محدود بودن جامعه پژوهش و نياز به اطلاعات دقيق ،تمام 

وش سرشماري موردمطالعه قرارگرفتند ؛به منظور مديران به ر
 5سؤال عمومي را6جمع آوري داده ها ،پرسشنامه اي مشتمل بر

ر د سؤال اختصاصي درموردآگاهي ،نگرش وعملكردمديران
 .گرفت قرار زمينه تعارض تهيه وجهت تكميل در اختيار آنها

وآزمونهاي INSTATو  ЅЅРЅداده هابااستفاده ازنرم افزار
 موردتجزيه تحليل قرار  SpearmanوPearsonآماري 
 3/30ازافرادموردپژوهش مديران ارشد، درصد 6/7.گرفتند
 درصد 4/93مديرپايه بودند؛ درصد1/62مديران مياني و درصد

 7/16مدرك تحصيلي.مرد بودند  درصد6/6از انان زن و
ليسانس  درصد3/83از مديران كمتر از ليسانس و درصد

سال وبقيه 10ازآنان زير درصد3/27دمتسابقه خ.وبالاتر بود 
از مديران در زمينه  درصد 1/6فقط.سال بودند 10بيش از

ميزان .مديريت تعارض دوره آموزشي راطي كرده بودند
در )20از(درصد  2/14آگاهي افراد مورد پژوهش ،با ميانگين 

درصد  6/45حدمتوسط ،نمره نگرش آنان باميانگين 
 ودرحد)150(از8/11لكردانانمثبت وميانگين نمره عم)55از(

خوب ارزيابي شد باتوجه به لزوم آگاهي لازم ونگرش مثبت 
نسبت به مديريت تعارض ونقش آن درعملكردآگاهانه مديران 

هاي  توان اظهارداشت كه برگزاري دوره دراين زمينه ،مي
 هاي لازم در آموزشي دراين زمينه براي مديران وايجاد مهارت

  تواند در يريت تعارض در آنان ،ميهاي مد استفاده ازروش
 فروزان. وري سازمان نقش مؤثري ايفا نمايد  بهره بازدهي و

هاي حل  بررسي سبك"در تحقيقات خود تحت عنوان)1385(
به اين "تعارضات سازماني و ارتباط آن با شخصيت مديران

 بروز هاي شخصيتي در نتيجه دست يافت كه برخي ازويژگي
 A ثلاً افرادي داراي تيپ شخصيتي نوعم.هستند  تعارض مؤثر

تواند نقش بيشتري  هستند دربروزتعارضات ودر سازمان مي
  .  داشته باشند Bنسبت به افرادي داراي تيپ شخصيتي نوع 

درپژوهش خود چنين نتيجه ) 1385(فهيم دوين وهمكاران
هاي ارتباطي مديران وراهبردهاي  اند كه بين مهارت گرفته

له د رحل تعارضات رابطه منفي ومعناداري كنترل و عدم مقاب
 "تحت عنوان پژوهشي را)1387(امين ترابي. وجود دارد

راهبردهاي مديريت تعارض در بين مديران بيمارستان استان 
انجام داده است كه روش اين پژوهش از نوع توصيفي "لرستان

 13از مديران177جامعه آماري پژوهش را.تحليلي است–
ش دانشگاه علوم پزشكي لرستان تشكيل بيمارستان تحت پوش

اطلاعات لازم ازطريق پرسشنامه مشخصات فردي .مي دهد 
آوري و  وپرسشنامه تعارض رابينز ونيز روش مصاحبه ،جمع

يافته هاي پژوهش .تجزيه وتحليل شد ЅЅРЅتوسط نرم افزار 
 7/49نشان دادازنظراستراتژي هاي مديريت تعارض به ترتيب ،

استراتژي كنترلي  درصد6/44م مقابله،استراتژي عد درصد
هاي  براساس يافته.گرايي داشتند  حل استراتژي راه درصد 7/5و

هاي مديريت تعارض و جنس افراد  پژوهش ،بين استراتژي
با انجام )P=درصد36(داشت وجود ارتباط آماري معنادار

زمون ضريب همبستگي مشخص شد، بين سن افراد مورد آ
لي مديريت تعارض نيز ارتباط آماري مطالعه واستراتژي كنتر
   .)P= ٪ 1(معنادار ي وجود دارد

پژوهشي راتحت )1387(نكويي مقدم وپيرمرادي بزنجاني
 هاي شخصيتي كاركنان و بررسي رابطه بين ويژگي"عنوان

را انجام "هاي دولتي در سازمان)بين فردي(تعارض سازماني
روش  وپژوهش بااستفاده ازمطالعات مقطعي اين .اند داده

نتايج تحقيق حاضرنشان .انجام گرفت1386همبستگي ،درسال
هاي شخصيتي  دادكه رابطه مثبت معنادارآماري بين ويژگي

بين (كانون كنترل و قدرت طلبي كاركنان وتعارض سازماني
 هاي شخصيتي عزت نفس و بين ويژگي و وجود دارد)فردي

 )بين فردي (سازگاري باموقعيت كاركنان وتعارض سازماني
  . ارتباط منفي معناداري وجود دارد

تاثيرآموزش مديريت "عنوان پژوهشي راتحت )1388(رسولي
انجام داده است كه  "زندگي در پرستان -زمان برتعارض كار

هاي شهيد  پرستان بيمارستان106درمطالعه نيمه تجربي حاضر
براساس 1386بهشتي همدان وروانپزشكي رازي تهران درسال

هاي  به روش بلوك لعه انتخاب شده ومعيارهاي ورود مطا
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نفر از مطالعه 6نفر، 47(گروه آزمون 2تبديل شده تصادفي به
ابزار گردآوري داده .تقسيم شدند)نفر 53(وشاهد) خارج شدند

زندگي  –ويژگي هاي فردي وحرفه اي ،تعارض كار :هاشامل 
 .ها را تكميل كردند گروه پرسشنامه2ابتدا.ومديريت زمان بود

گروه آزمون كارگاه يك روزه آموزش مديريت  سپس براي
 ˝پرسشنامه ها يك ماه بعد از مداخله مجددا.زمان اجرا شد 

براي تجزيه وتحليل داده ها .توسط هر دو گروه تكميل گرديد
 ماري كاي اسكوئر ،آهاي  وآزمون ЅЅРЅنرم افزار از

زمون آطبق .شد وجي استفادهكلمنوروف،تي مستقل وتي ز
اني بين دو گروه قبل از مداخله ،از نظر ماري همسآهاي 

اي اختلاف معناداري  هاي فردي وحرفه متغيرهاي ويژگي
يافته هاي پژوهش حاصل از آزمون تي مستقل .مشاهده نشد 

–نشان داد كه دو گروه درميانگين كلي نمرات تعارض كار 

ولي يك ماه از .زندگي قبل از مداخله تفاوت معناداري ندارد 
زندگي بين دوگروه –يانگين كلي تعارض كار مداخله در م

يافته هاي حاصل  P›001/0.اختلاف معنادار ي مشاهده گرديد 
زندگي –ا زآزمون تي زوجي نيز در ميانگين كلي تعارض كار 

گروه آزمون قبل ويك ماه بعدازمداخله اختلاف معناداري 
ليكن درگروه شاهد تفاوت معناداري ) P›001/0( نشان داد
  . گرديدمشاهده ن

 ثيرٔتـا"پژوهشي راتحت عنوان)1388(اشراقي وهمكاران
استان  ينظام ارتباطات سازماني برتعارض در ادارات تربيت بدن

اند كه روش شناسي تحقيق  انجام داده را"آذربايجان غربي
نمونه تحقيق تمامي .ازنوع توصيفي وازنوع پيمايشي است 

ن غربي انتخاب كاركنان ادارات تربيت بدني استان آذربايجا
پرسشنامه محقق ساخته به همراه پرسشنامه  ،ابزار تحقيق.شدند 
طريق  تحقيق از پايايي ابزار روايي و شناسي بود جمعيت

نظرخواهي ازكارشناسان تربيت بدني واساتيد دانشگاه،اجراي 
يك طرح آزمايشي اوليه،همچنين معناداري پايايي دروني آن 

: نتايج نشان داد.ييدشدٔتاصد در 936باضريب آلفاي كرونباخ 
كه ارتباطات درادارات تربيت بدني استان آذزبايجان غربي 
رسمي است وآزادي عمل دربرقراري ارتباط واطلاع رساني 

ونتايج حاصل ازآزمون بانيوميان وجود .مؤثروجود ندارد 
تعارض بين فردي را در ادارات تربيت بدني رانشان مي دهد 

ز نظام ارتباطات سازماني حاكم كه تعارض موجود ناشي ا
  .    براين جامعه آماري است 

تيرارتباطات ٔاعتقادداردكه تعارض تحت تا) 2007(1پرنس
) 2007(وهمكاران 3و وسك ) 2006(وهمكاران 2هارولد.است

درتحقيقات خود به ارتباط معنادارميان نظام ارتباطات وتعارض 
گروه 2وي،بررپژوهشي را)2006(4زورنزا .اشاره كرده اند

مطالعه نمودكه در يك گروه ارتباطي رودروگروه ديگر 
گرفت اقدام به  ارتباط از طريق كامپيوتربين افراد صورت مي

رفتارمديريت تعارض نمود وي تفاوت ٔمطالعه مشاهده و
 و معناداري در گروه ارتباط از طريق كامپيوتر ملاحظه نكرد

 .ده است گروه ارتباط رودر، كاهش تعارض راگزارش كر در
در تحقيق خود اقدام به ريشه يابي )2003( 5جنسن وهمكاران

تحقيق آنها ٔنمونه.تعارض بين فردي درميان كودكان نموده اند
درنتيجه .دانش آموزان مقطع ابتدايي تشكيل داده است 276 را

گير كلي اين تحقيق آمده است كه توافق زياددراين كودكان 
اشي ازتعارض بين فردي همراه باپيشرفت وبازدهي بيشتر ن

  . وايجاد سازگاري در اين كودكان است 
نشان داد كه ابهام نقش )2003(وهمكاران 6 مطالعه بيوكامپ

با اضطراب پيش ازرقابت درهردوجنسيت رابطه دارد همچنين 
ابهام نقش با اضطراب جسماني پيش ازرقابت درمردان ارتباط 

دريافتند ) 2005(بيوكامپ وهمكاران).  P›05/0(مثبت داشت 
كه زنان هاكي روي چمن سطوح پايين ترازابهام نقش 
رادرموردنقاط قوت خود تجربه كردند،درحالي كه مردان 

دراين پژوهش نيزابهام نقش باعملكرد .چنين تجربه اي نداشتند
 7جون وجاستون .ورزشي ارتباط مثبت معناداري داشت

                                                 
1.prince  
2.Harold 
3.vaske 
4.zornoza 
5.jensen-campbell Lauri                                                    
6.Beauchampetal                                                                
7.Jevon & Johnston                                                             
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زايي در پژوهشهاي مج18)2006(والفينستون وهاردمن)2003(
نشان دادند كه تعارض نقش مسؤليت پذيري وعملكرد 

  .ورزشي رادر ورزشكاران كاهش مي دهد
دانشجوي 200در پژوهشي برروي)2001(92استلرزوهمكاران

 ورزشكار نشان دادكه تعارض وتداخل درنقش ورزشي با
درصورتي كه بين جدايي نقش .سلامت رواني رابطه منفي دارد
همچنين دراين .اري به دست آمدوسلامت رواني رابطه معناد

مطالعه تعارض نقش با عملكردورزشي ارتباط منفي معناداري 
درپژوهشي دريافتن كه زنان ) 1989(چاسميز ومايلز . داشت

ومردان در هر سطح ازمديريت ،تعارض رابه طور مشابه اداره 
مي كنندبه عبارت ديگر جنسيت بر سبك مديريت تعارض 

رغم تحقيقات اخير مبني برعدم تأثير جنسيت علي .اثري ندارد 
برانتخاب سبكهاي تعارض،اما اين برداشت كه جنسيت برنوع 

 ، 31رضائيان.( سبك مديرت تعارض اثر دارد ،موجود است
) 2001( 42وويتن ازتحقيقات ديگر توسط كامرون برخي.)2003

نيز نشان مي دهد كه جنسيت برراهبردمديريت تعارض ترجيح 
  .اندكي دارد فرد تأثير

بنابراين تعارض اگر به نحو مطلوب ،موردكنترل وهدايت 
قرارگيرد،نه تنها زيان آور نخواهد بود بلكه مي تواند موجبات 
تحول وبهبود عملكردرافراهم نماييد ،كيفيت تصميم گيري 
رابهبود بخشد،دقت عمل راافزايش دهد ،افكار ونظريات نوين 

 .ري در سازمان گرددمطرح كند وموجب خلاقيت ونوآو را
مديريت اثربخش تعارض به مدير كمك مي كند تا باتحولات 
جديددر تماس باشد وبراي مقابله تهديدات واستفاده از 

تعارض بين گروه هاي يكي .فرصتها،راه حلهاي مناسب بيابد
  ) 1380دفت ،(ازنتايج طبيعي سازماندهي است 

  
  
  

                                                 
1.Elphinston&Hardman 
2.Sttlers&etal 
3.Rezaian   
4.kammeron&veton 

  روش 
وازلحاظ روش پژوهش حاضر به لحاظ هدف كاربردي 

  است)همبستگي -توصيفي(شيوه 
  جامعه ونمونه 

 جامعه آماري اين پژوهش كليه كاركنان رسمي اعم از
 دانشگاه آزاد اسلامي واحد اسلامشهر در معاونين،مديران

لذابه . .نفرازمديران بودند35نفركاركنان و110به تعداد86سال
دليل محدود بودن جامعه آماري به جاي نمونه گيري از روش 

  . سرشماري استفاده شده است
  ابزار پژوهش

ابزار مورداستفاده دراين پژوهش پرسشنامه بود كه براي 
سنجش عملكردكاركنان ازفرم ارزشيابي ساليانه كه توسط 
مسؤلين وزارت نيرو تهييه شده بود، استفاده گرديد كه شامل 

امتيازبندي ) كم به زياد ( 4بوده است كه از صفرتا 20سؤال
وجهت سنجش تعارض از پرسشنامه استانداردي كه شده است 

مورداستفاده ابداع گرديده است ،1985توسط دوبرين درسال
ها  روايي محتوايي پرسشنامه.ال استسؤ20داراي قرارگرفت كه

توسط صاحب نظران واساتيد مورد تأييد قرارگرفت و جهت 
پايايي پرسشنامه ها از ضريب همبستگي پيرسون استفاده شده 

نفر از  20س از اجراي آزمايشي پرسشنامه تعارض بيناست پ
از مديران و اجراي 20كاركنان و پرسشنامه عملكرد بين

مجددآن در فاصله زماني كوتاه، پايايي پرسشنامه ها با روش 
  .محاسبه گرديد 0.92درصد و 0.90آلفاي كرونباخ به ترتيب

  روش تجزيه وتحليل داده ها
ميانگين ،انحراف (آمار توصيفيها از  براي تجزيه تحليل داده

استاندار،شاخص هاي مركزي و شاخص هاي پراكندگي 
تعيين معناداري (آمار استباطي ) ،ترسيم نمودار هيستوگرام

ضريب همبستگي ،مقايسه دو ضريب همبستگي و معناداري 
يومان uهمبستگي ،آزمونtآن،آزمون توزيع نرمال ،آزمون 

مورد تجزيه وتحليل SPSSو با استفاده ازنرم  افزار)ويتني 
  قرار گرفت
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  يافته ها
 عملكرد و تعارض ميزان بين :پژوهشي اول  فرضيهبررسي 

  .   دارد وجود منفي همبستگي كاركنان شغلي
يافته هاي حاصل از آزمون فرضيه فوق نشان مي دهد كه 

مثبت و  همبستگي كاركنان شغلي عملكرد و تعارض ميزانبين 
مشاهده شده است كه با توجه به )  019/0(در حد بسيار كم 

 05/0بزرگتر از ) 84/0(اينكه سطح معناداري محاسبه شده 
مي توان گفت كه ضريب محاسبه شده معنادار نبوده و  است

. قابليت تعميم به جامعه آماري مورد بررسي را دارا نيست
 عملكرد و تعارض ميزان بين مي توان نتيجه گرفت كه بنابراين
(  ندارد وجودو معناداري  منفي همبستگي كاركنان شغلي

  ) . 1جدول شماره 
بين ميزان تعارض درك شده  :پژوهشي دوم  فرضيهبررسي 

ان همبستگي منفي وجود ش توسط كاركنان مرد وعملكردشغلي
   .دارد

يافته هاي حاصل از آزمون فرضيه فوق نشان مي دهد كه 
 كردعمل ميزان تعارض درك شده توسط كاركنان مرد وبين 

مشاهده )  069/0(مثبت و در حدبسياركم شغلي شان همبستگي
شده است كه با توجه به اينكه سطح معناداري محاسبه شده 

توان گفت كه ضريب محاسبه  مي است 05/0بزرگتر از)53/0(
شده معنادار نبوده و قابليت تعميم به جامعه آماري مورد 

 بين رفت كهمي توان نتيجه گ بنابراين. بررسي را دارا نيست
ميزان تعارض درك شده توسط كاركنان مرد وعملكردشغلي 

  ) . 1جدول شماره (  شان همبستگي منفي وجود ندارد
بين ميزان تعارض درك شده :  سومپژوهشي  فرضيهبررسي 

توسط كاركنان زن وعملكردشغلي شان همبستگي منفي وجود 
  .دارد

د كه يافته هاي حاصل از آزمون فرضيه فوق نشان مي ده
 عملكرد و زنميزان تعارض درك شده توسط كاركنان بين 
مشاهده ) -093/0(منفي و در حدبسياركم شان همبستگي شغلي

شده است كه با توجه به اينكه سطح معناداري محاسبه شده 
توان گفت كه ضريب محاسبه  مي است05/0بزرگتر از)67/0(

مورد شده معنادار نبوده و قابليت تعميم به جامعه آماري 
 بين توان نتيجه گرفت كه مي بنابراين. بررسي را دارا نيست

ميزان تعارض درك شده توسط كاركنان مرد وعملكردشغلي 
  ) . 1جدول شماره ( شان همبستگي منفي وجود ندارد

  كاركنان شغلي عملكرد و تعارضبين  همبستگي پيرسون -  1 شماره جدول
  سطح معناداري ضريب همبستگي پيرسون گروه

 840/0 019/0 كل نمونه
 530/0 069/0 مردان
 667/0 -093/0 زنان

  
همبستگي تعارض "بين: چهارمپژوهشي فرضيه بررسي 

 عملكرد همبستگي تعارض و "با"وعملكردشغلي كاركنان مرد
 آزمون براي.شغلي كاركنان زن تفاوت معناداري وجود ندارد

 گيهمبست ضريب دو ي مقايسه و z فرمول از فرضيه اين
 شده محاسبه هاي همبستگي جايگذاري با و گرديد استفاده
 در(مرد و زن كاركنان شغلي عملكرد و تعارض ي رابطه براي

 دست به زير ي نتيجه كه شد انجام محاسبات ،)قبل فرضيات
 : آمد

α=05/0درz،از مقدار=z 68/0باتوجه به اينكه  )دودامنه(
 هكبراين مي توان نتيجه گرفت ،كوچكتر است بنا96/1يعني 

 "با"بين همبستگي تعارض وعملكردشغلي كاركنان مرد "
شغلي كاركنان زن تفاوت  همبستگي تعارض وعملكرد

  .معناداري وجود ندارد
بين عملكردشغلي كاركنان زن : پنجم پژوهشي فرضيه بررسي 

  .ومردتفاوت معناداري وجود ندارد
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 هاي شاخص ي محاسبه به ابتدا مذكور ي فرضيه آزمون براي
 zمقدارباتوجه به : شد پرداخته جنسيت تفكيك به توصيفي

نشان كه  =sig 00/0داري آزمون معني سطح محاسبه شده و

توان  ي عدم برقراري توزيع نرمال مي باشد بنابراين مي دهنده
نتيجه گرفت كه براي مقايسه عملكرد كاركنان زن ومرد از 

 شود ويتني استفاده ميمان u آزمون غيرپارامتريك 
  

  مان ويتني جهت مقايسه عملكردكاركنان زن ومرد uآزمون -2جدول شماره 

  تعداد  گروه
ميانگين
  رتبه اي

  مجموع رتبه ها
 مقدار

  من ويتني
مقدار 

Z 

سطح 
  معناداري

 5/4908 08/57 86 مردان
 5/1196 85/49 24 زنان  326/0  -983/0  5/896

مشاهده مي شود سطح 2 ههمان طور كه درجدول شمار
است پس  05/0 از تر بزرگ و =sig 326/0معناداري آزمون 

مي توان نتيجه گرفت بين عملكرد كاركنان زن ومرداز نظر 
  . آماري تفاوت معناداري وجود ندارد

بين ميزان تعارض درك شده : ششم پژوهشي  فرضيهبررسي 
  .توسط كاركنان زن ومرد تفاوت معناداري وجود ندارد 

 و شده عمل 5 فرضيه مانند نيز مذكور ي فرضيه آزمون براي
 جنسيت تفكيك به توصيفي هاي شاخص ي محاسبه به ابتدا

  : شد پرداخته
بنابراين براي .داده هاي اين متغيير بيانگر توزيع نرمال مي باشند 

مستقل استفاده  tي تعارض كاركنان زن ومردازآزمون مقايسه 
   .گردد مي

  
  ) مرد و زن كاركنان تعارض ي مقايسه(  مستقل t آزمون - 3شماره جدول

 انحراف  ميانگين   تعداد  گروه
  استاندارد

 خطاي
  استاندارد ميانگين

  سطح معناداري درجه آزادي Tمقدار  تفاوت ميانگين ها

  41/0  80/3  64/10  86  مردان
 93/0 56/4 79/10  24  زنان  326/0  108  896/0  -15/0

 با توجه بهمشاهده مي شود3هدول شمارهمان طور كه درج
بحراني  tوكوچك تربودن آن از 166/0محاسبه شده ،t مقدار

ودرجه آزادي  =sig 869/0جدول وهمچنين سطح معنادراي 
مي توان نتيجه گرفت كه ميزان تعارض درك شده  108

توسط كاركنان زن ومرد از نظر آماري تفاوت معناداري 
 . ندارد

  بحث ونتيجه گيري
 ميزان بين لين فرضيه ومهمترين نتيجه پژوهش نشان دادكهاو

 ندارد وجود منفي همبستگي كاركنان شغلي عملكرد و تعارض
تاثير آموزش "پژوهشي راتحت عنوان ) 1388(رسولي 

انجام داده  "زندگي در پرستان -مديريت زمان برتعارض كار
است يافته هاي پژوهش حاصل از آزمون تي مستقل نشان داد 

زندگي قبل –دو گروه درميانگين كلي نمرات تعارض كار  كه

ولي يك ماه ازمداخله در .ازمداخله تفاوت معناداري ندارد 
زندگي بين دوگروه اختلاف –ميانگين كلي تعارض كار 

يافته هاي حاصل  ازآمون  P›001/0.معناداري مشاهده گرديد
زندگي گروه –تي زوجي نيزدرميانگين كلي تعارض كار 

( قبل ويك ماه بعدازمداخله اختلاف معناداري نشان داد آزمون
001/0‹P ( ليكن درگروه شاهد تفاوت معناداري مشاهده

  . نگرديد
 بررسي آگاهي،"پژوهشي را تحت عنوان)1385(اميري

مديران دانشكده علوم پزشكي ) РАК(نگرش وعملكرد
را انجام داده است باتوجه "شاهرود درزمينه مديريت تعارض 

م آگاهي لازم ونگرش مثبت نسبت به مديريت تعارض به لزو
ونقش آن درعملكردآگاهانه مديران دراين زمينه ،مي توان 
اظهارداشت كه برگزاري دوره هاي آموزشي دراين زمينه 
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براي مديران وايجاد مهارتهاي لازم دراستفاده ازروشهاي 
مديريت تعارض درآنان ،مي تواند دربازدهي وبهره وري 

جنسن وهمكاران . ش مؤثري ايفا نمايدسازمان نق
درتحقيق خوداقدام به ريشه يابي تعارض بين فردي )2003(

دانش 276تحقيق آنهارأنمونه.درميان كودكان نموده اند
درنتيجه گير كلي اين .آموزان مقطع ابتدايي تشكيل داده است

تحقيق آمده است كه توافق زياددراين كودكان همراه 
ازتعارض بين فردي وايجاد  شتر،ناشيباپيشرفت وبازدهي بي

دريافتند كه زنان ) 2005(بيوكامپ وهمكاران. سازگاري است
هاكي روي چمن سطوح پايين ترازابهام نقش رادرموردنقاط 
قوت خود تجربه كردند،درحالي كه مردان چنين تجربه اي 

دراين پژوهش نيزابهام نقش باعملكرد ورزشي ارتباط .نداشتند
در پژوهشهاي )2003(جون وجاستون . داشتمثبت معناداري 

مجزايي نشان دادند كه تعارض نقش مسؤليت پذيري 
. وعملكرد ورزشي رادر ورزشكاران كاهش مي دهد

دانشجوي 200در پژوهشي برروي ) 2001( استلرزوهمكاران 
ورزشكار نشان دادكه تعارض وتداخل درنقش ورزشي 

بين جدايي  درصورتي كه.باسلامت رواني رابطه منفي دارد
همچنين .نقش وسلامت رواني رابطه معناداري به دست آمد

دراين مطالعه تعارض نقش باعملكردورزشي ارتباط منفي 
بنابراين نتايج پژوهش حاضربا نتايج . معناداري داشت
 ،جنسن وهمكاران)1385(اميري ،) 1388(پژوهشهاي رسولي

ن ،و الفينستون وهاردم)2005(،بيوكامپ وهمكاران)2003(
از جمله  .مغايرت دارد) 2001( ، استلرزوهمكاران ) 2006(

نتايج ديگر پژوهش عدم وجود تفاوت معني دار، بين ميزان 
تعارض درك شده توسط كاركنان مرد وزن و عملكردشان 

   .همبستگي منفي وجود ندارد 
با "همبستگي تعارض و عملكرد شغلي كاركنان مرد"بين -

غلي كاركنان زن تفاوت همبستگي تعارض و عملكرد ش "
  .معناداري وجود ندارد 

بين عملكرد شغلي كاركنان زن ومرد تفاوت معناداري  -
  .وجود ندارد 

بين ميزان تعارض درك شده توسط كاركنان زن ومرد -
  .تفاوت معناداري وجود ندارد 

راهبردهاي مديريت  "پژوهشي راتحت عنوان)1388(رسولي
انجام داده "استان لرستانان تعارض دربين مديران بيمارست

براساس يافته هاي پژوهش ،بين استراتژي هاي مديريت  .است
 36(تعارض وجنس افراد ارتباط آماري معناداروجود داشت

با انجام ازمون ضريب همبستگي مشخص شد، بين )P=درصد 
سن افراد مورد مطالعه واستراتژي كنترلي مديريت تعارض 

مطالعه ) .P=٪1.(دارد نيزارتباط آماري معناداري وجود
نشان داد كه ابهام نقش با )2003(بيوكامپ وهمكاران 

اضطراب پيش ازرقابت درهردوجنسيت رابطه داردهمچنين 
ابهام نقش با اضطراب جسماني پيش ازرقابت درمردان ارتباط 

دريافتند ) 2005(بيوكامپ وهمكاران).  P›05/0(مثبت داشت 
ترازابهام نقش كه زنان هاكي روي چمن سطوح پايين 

رادرموردنقاط قوت خود تجربه كردند،درحالي كه مردان 
دراين پژوهش نيزابهام نقش باعملكرد .چنين تجربه اي نداشتند

) 1989(چاسميز ومايلز . ورزشي ارتباط مثبت معناداري داشت
كه زنان ومردان درهرسطح  نددرپژوهشي دريافت

دبه عبارت ازمديريت،تعارض رابه طور مشابه اداره مي كنن
علي رغم .ديگرجنسيت برسبك مديريت تعارض اثري ندارد 

تحقيقات اخير مبني برعدم تأثير جنسيت برانتخاب سبكهاي 
تعارض،اما اين برداشت كه جنسيت برنوع سبك مديريت 

برخي ازتحقيقات ديگر توسط .تعارض اثردارد ،مطرح است
نيز نشان مي دهد كه جنسيت ) 1999(كورابيك واتسون 

بنابراين . راهبردمديريت تعارض ترجيح فرد تأثير اندكي داردبر
 ،)1388(رسولي نتايج پژوهش حاضربا نتايج پژوهشهاي

 ،)2005(،بيوكامپ وهمكاران ) 2003(بيوكامپ وهمكاران
نتايج پژوهش  با و مغايرت دارد) 1999(كورابيك وواتسون 

 غير پديده يك تعارض .همسو است) 1989(چاسميزومايلز
 اين نتايج به توجه است،با اجتماعي سازمانهاي در انكار قابل

 اي شايسته بصورت را تعارض بتوانند مديران چنانچه پژوهش
 مسير در را تعارض مناسب، هاي حل راه ارائه با و گيرند بكار
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 يك بعنوان آن از توانند ؛مي نمايند هدايت خلاق و سازنده
 نوآوري ، بخشي ر،اث بهتر عملكرد جهت در  مثبت وفشار نيرو
و مي توان ازآن به عنوان وسيله اي كه  .نمايند استفاده تغيير و

ساختارقدرت رامتحول سازدوالگوي روابط بين گروهها 
ومديريت تعارض بايد سطح مطلوب .راتغيير دهداستفاده نماييد

زيرا اگر تعارض .تعارض رادر گروه كاركنان نگهداري نمايد
د ويا كم باشد باعث توقف در سازمان وجود نداشته باش

فكري كاركنان مي شود وچنانچه بيش از اندازه باشد  وركورد
به درگيري كاركنان وآشفتگي در اداره سازمان منجر خواهد 
شد ،كه د رهر دوحالت براي سازمان نامطلوب است وانجام 

بنابراين وظيفه مدير متوازن كردن نيروها .كار رامختل مي نمايد
محرك دركاكنان براي حل تعارض از طريق وايجاد انگيزه و

در راستاي . روش وتكنيك هاي مراوده اي ودوستانه است 
نتايج پژوهش رهنمودهايي ازجمله موارد ذيل پيشنهادمي 

  :گردد
 با توجه به اين كه گزينش افراد نامناسب درسازمان ها، - 1

گردد  شود ،توصيه مي بوجود آمدن مشكلات آشكار ونهان مي
 با تناسب شغلي ،"ا دراستخدام وتأمين نيروي انسانيسازمان ه

لذا شناخت .را درنظرداشته باشند "تناسب نوع شخصيت 
 هاي ذهني وفيزيكي و توانايي ، ها ادراك تفاوت نگرش

جهت فهم ودرك سطوح  يكديگر خصايص شخصيتي با
مختلف عملكرد كاركنان كمك شاياني رادر برخواهد داشت 

 .ات سازماني خواهد گرديدبه كاهش تعارض منجر و

 ايجاد بسترفرهنگي لازم جهت مشاركت كاركنان و - 2
استفاده از ايده هاي و افكار جديد آنان در حل تعارضات كه 

  .خود منجر به نوآوري وميل ورغيت به كار مي گردد
 در تدوين واصلاح واجراي طرح ارزسيابي ازكاركنان، - 3

د تا آنان نيز بدانند كه ازنظر وپيشنهادات كاركنان استفاده شو
  .چه ابعادي از كار ورفتارآنها مورد ارزشيابي قرا مي گيرد

مديران ادارات باپيروي از سبك رهبري تفويضي ،اعطاي - 4
امتيازات لازم به كاركنان وبهبود وضعيت ارتباطي ميان 

واحدها ،انجام فعاليتهاي آن اداره رابا كارآيي واثربخشي بيشتر 
  .ميزان تعارض بين فردي بكاهند همراه كنند واز 

 واحد در صورتي مديران،قادربه ارائه رهبري اثربخش در- 5
تحت نظارت خود خواهند بود كه بااساس تفاوت هاي فردي 

مديران مي توانندبا . وشخصيتي كاركنان خود آشنا باشند
 داشتن روابط اخلاقي واحترام آميز باكاركنان درعين تقيد و

 كردار متانت در و ررات ،صداقت درگفتارتعهد به قوانين ومق
احترام وتواضع دربرابرساير كاركنان همراه با رعايت قوانين  و

وضوابط ،حس اعتماد آنها رانسبت به خود و سازمان افزايش 
داده وزمينه اطاعت بري ازرهنمودها رافراهم آورند زيرا، 
مديربااستفاده اززمينه فوق،مي تواندتعارض هاي موجود 

  . مان راهدايت وكنترل نمايددرساز
  منابع 

،تعارض رابشناسيم ومديرت كنيم ،فصلنامه )1384(،مرضيه آستركي 
  104-103اطلاع رساني و مديريت ،سال پانزدهم ،شماره 

، مر سازمان ،پيدايش ومرگ سازمانها،دوره ع)1376(اديزس،ايساك
  ترجمه كاوه محمد سيروس ،چاپ دوم نشر، اشراقيه تهران 

تأثير نظام ارتباطات سازماني بر "،) 1388(،حسام وهمكاران اشراقي 
،فصلنامه "تعارض درادارات تربيت بدني استان آذربايجان غربي 

  1388،بهار )45پيايي(المپيك ،شماره 
) РАК(بررسي آگاهي ،نگرش وعملكرد"،) 1385(اميري ،محمد 

مديران دانشكده علوم پزشكي شاهرود در زمينه مديريت تعارض 
فق دانش ؛مجله دانشكده علوم پزشكي وخدمات بهداشتي ،ا"

  1385زمستان4،شماره 12،درماني گناباد،دوره
.  انساني منابع مديريت در جديد نگرش ،)1374( حسن ، الماسي
  . 56 شماره.  تدبير مجله

نظام ارتباطات سازماني بر  ٔتا "، ) 1388(اشرافي ،حسام وهمكاران 
، فصلنامه "استان آذربايجان غربي  تعارض در ادارات تربيت بدني

  88، بهار ) 45پيايي (شماره  –المپيك 
نظريه جديد در مديريت تعارض "،) 1384(تونكه نژاد ،ماندني 

  ،سال شانزدهم 162،ماهنامه تدبير ،شماره"
،مباني تئوري وطراحي سازمان ،ترجمه ) 1381( دفت ريچاردال

دفتر پژوهشهاي :،چاپ دوم ،تهران.ع.اعرابي م ،پارسائيان 
  1381فرهنگي؛
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،تئوري وطراحي سازمان ،چاپ سوم ،دفتر ) 1380(دفت ريچاردال
  نشر پژوهشهاي فرهنگي

مديريت رفتار (مديريت تعارض و مذاكره ) 1382(رضائيان ،علي 
  .، چاب دوم ،تهران ، انتشارات سمت ) سازماني پيشرفته 

ترجمه علي ،مديريت رفتار سازماني ،) 1383(رابينز ،استيفيتن 
پارسائيان ومحمد اعرابي ،تهران ،مؤسسه مطالعات وپژوهش هاي 

  .بازرگاني ،چاپ پنجم 
تأثير آموزش مديرت زمان بر "،) 1388(رسولي ،پريسا و همكاران 

مجله دانشكده پرستاري ومامايي "زندگي در پرستاران -تعارض كار
،شماره 15،دوره ي )حيات (دانشگاه علوم پزشكي تهران

  5-11،صص3،1388
بررسي سبك هاي رهبري )1380(.زرنوشته فراهاني محمد تقي 

وراهبرد هاي مديريت تعارض در بيمارستان دانشگاه علوم پزشكي 
دانشگاه علوم پزشكي : تهران]پايان نامه كارشناسي ارشد [بقيه االله ،

  بقيه االله 
،مروري جامع ) 1382(سيدجوادين ،سيدرضاوامير كبيري ،عليرضا 

هاي مديريت وسازمان،مفاهيم،اصول ،رفتار ،منابع  برنظريه
  تهران نشر نگاه دانش .انساني،تجزيه وتحليل سيستم،چاپ اول

رابطه رضايت شغلي ،روحيه ونگرش كاركنان  ).1382(.سليماني م
نسبت به تعارض با نحوه برخورد آنان با تعارض به منظور ارائه مدلي 

پايان نامه . [متوسطه  براي مديريت تعارض در مدارس ابتدايي و
دانشگاه آزاد اسلامي واحد علوم :،تهران ] كارشناسي ارشد 

  تحقيقات 
بررسي ارتباط عوامل فرهنگي وتخمين "،) 1380(شيري ،قاسمعلي 

استراتژي رويارويي با تعارض توسط كاركنان ومديران سازمان 
  ن،پايان نامه كارشناسي ارشد ،دانشگاه تهرا "مديريت وبرنامه ريزي

 عملكرد از مديريت ارزشيابي هاي ،شيوه) 1377( احمد ، صادقي
    17 شماره.  پرورش و آموزش در مديريت.  كاركنان
 فصلنامه.  ارزشيابي در تازه هاي ،هدف) 1374( علي محمد ، طوسي

 . 4 شماره.  سوم سال.  پرورش و آموزش در مديريت

اآرام،چاپ ،مديريت برسازمانهاي ن) 1384(عباس زادگان ،محمد 
  .چهارم

 ") .1385(فهيم دوين ،حسن ،علي محمد امير تاش ؛ فريده هادوي ،
رابطه مهارت هاي ارتباطي با راهبردهاي مديريت تعارض بين 
مديران آموزشي واجرايي دانشكده تربيت بدني دانشگاه هاي كشور 

اولين كنگره بين المللي رويكرد هاي نوين تربيت بدني  و علوم . "
  دانشگاه آزاد اسلامي ،تهران ورزشي 

مديريت تعارض و اثر بخشي در سازمان  -)1379(قرباني ، محمود 
    ها ، چاب اول ،مشهد ،انتشارات پژوهش توس
،مديريت رفتار ) 1383(كيا كجوري ، داود و آقاجاني ،حسنعلي ،

سازماني ، مفاهيم سازماني مفاهيم ، نظريان وكاربردها، انتشاراات 
  .اسلامي واحد نوشهر وچالوس  دانشگاه آزاد

رابطه خويشتن شناسي "،) 1384(كرامتي ،محمد رضا وروشن ،مريم 
،فصلنامه "مديران مدارس باترفندهاي آنان در مديريت تعارض 

انديشه هاي نوين تربيتي ،دانشكده علوم تربيتي ورون شناسي 
  48-35:،صص4،شماره 1دانشگاه الزهرا ،دوره ي

بررسي ارتباط سلامت ") 1384(رياپوراننريماني،محمد وسعيد آ
 "رواني،خودكارآمدي وتحمل ابهام باعملكردورزشي دردانشجويان

،گزارش پژوهشي معاونت پژوهشي وفناوري دانشگاه محقق 
  .اردبيلي

بررسي "، )1387(نكويي مقدم ،محمد وپير مرادي بزنجاني ،نرگس
بين (رابطه بين ويژگي هاي شخصيتي كاركنان وتعارض سازماني 

،شماره 1،نشريه مديريت دولتي ،دوره "در سازمانهاي دولتي )فردي 
  105-122،صص 1387،پاييز وزمستان1

، مديريت رفتار گروهي ،چاپ  )1379(نصر اصفهاني ،علي 
  اصفهان ،انتشارات جهاد دانشگاهي واحد اصفهاناول،

بررسي گاهي نگرش وعملكرد مديران )1384(.ا.محمود آبادي 
ي وابسته به دانشگاه علوم پزشكي تهران در مورد بيمارستان ها

  .تهران دانشگاه ازاد اسلامي ]پايان نامه كارشناسي ارشد .[تعارض 
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