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  1چكيده
پژوهش حاضر با هدف بررسي رابطه بين جو سازماني و مديريت تعارض از : هدف

دبيران كليه جامعه ي آماري شامل  :روش. ديدگاه دبيران طراحي شده است
بود  نفر 375نمونه ي پژوهش شامل ر تهران بوده، ،دبيرستان هاي دولتي دخترانه شه

براي . شده است انتخابچند مرحله اي نمونه گيري تصادفي خوشه اي  وشر كه به
و پرسشنامه مديريت » هالپين و كرافت «سنجش متغيرها از پرسشنامه جو سازماني 

آن  يافته هاي پژوهش حاكي از: نتايج.استفاده شده است "استفان رابينز"تعارض 
روحيه (ي جو سازماني  مولفه 2درصد تغييرات برخورد با تعارض به  6تنها است كه 

. به عوامل ديگر مربوط مي شود) درصد 94(مربوط مي شود و بقيه ) و صميميت 
جو روحيه و صميميت از مولفه هاي  همچنين ضريب همبستگي چندگانه بين

در همبستگي هاي . ر بوده استو معني دا 244/0 معادل سازماني و مديريت تعارض
ساده بين مؤلفه هاي مديريت تعارض با جو سازماني نيز يافته ها نشان مي دهد كه بعد 

) مستقيم ( هاي همكاري و مصالحه در برخورد با تعارض  روحيه جو سازماني با شيوه
مندي جو  ؛ بين بعد علاقه) معكوس ( بين بعد مزاحمت جو سازماني با شيوه همكاري 

؛ بين بعد ) معكوس ( و شيوه اجتناب ) مستقيم ( ازماني و استفاده از شيوه همكاري س
رابطه مستقيم ( ، همكاري )رابطه معكوس (هاي رقابت  صميميت جوسازماني با شيوه

گري جوسازماني با  ؛ بين بعد ملاحظه) رابطه معكوس(، اجتناب و گذشت ) 
؛ بين بعد ) رابطه مستقيم(گذشت ، اجتناب و ) رابطه معكوس(هاي همكاري شيوه

رابطه (و مصالحه ) رابطه معكوس(هاي رقابت  فاصله گيري جوسازماني با شيوه
و گذشت ) رابطه مستقيم(هاي همكاري  ؛ بين بعد نفوذ جوسازماني با شيوه) معكوس

رابطه (هاي رقابت  ؛ بين بعد تاكيد بر توليد جوسازماني با شيوه) رابطه معكوس(
 .رابطه معني داري مشاهده شده است) رابطه مستقيم(مكاري و مصالحه ، ه) معكوس

 جو سازماني ، مديريت تعارض، دبيران :  واژه هاي كليدي
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Abstract 
This study evaluates the relationship between 
organizational climate and conflict management 
from the teachers’ viewpoints. The statistical 
population included all the teachers working in 
public schools of Tehran, out of which 375 
female individuals were selected using random 
multistage cluster sampling. Our findings 
indicate that only 6 % of the changes concerning 
conflict management are related to the two 
factors of organizational climate (morale and 
intimacy) and 94% are related to the other 
factors. The multiple correlation coefficients 
between the components of organizational 
climate (morale and intimacy) with conflict 
management equals to 0/244 which is significant. 
Moreover, there is a significant, positive 
relationship between two aspects (morale and 
intimacy) of organizational climate and two 
method of conflict management (collaborating 
and compromising) and a significant negative 
relationship with regard to other variables. 
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  مقدمه
امروزه نيروي انساني به عنوان اصلي ترين دارايي سازمان ها 

به عنوان مزيت رقابتي آن مطرح است و جزء با ارزشترين و 
به طوري . منابع و سرمايه هاي آن سازمان محسوب مي شود

كه بسياري از صاحبنظران معتقدند كه مديران بايد با اقدامات 
شايسته و صحيح ، اين نيروي بالقوه را به نيروي بالفعل تبديل 

كنند ، لذا  نموده و آن را در جهت اهداف سازمان هدايت
اهميت جذب ، حفظ و توانمندسازي اين سرمايه ها همواره مد 

از ميان سازمان هاي  .نظر انديشمندان قرار گرفته است
گوناگوني كه در آموزش و پرورش به طور رسمي فعال 
هستند، مدرسه ها عموماً و دوره متوسطه خصوصاً به عنوان 

هدف  يك سازمان اجتماعي حساس ، نقش مهمي در تحقق
نور بخش ( هاي اقتصادي، اجتماعي و فرهنگي برعهده دارند 

و لازمه تحقق اين اهداف ايجاد و تقويت  .)1384و ميرنادري، 
( جوي جذاب، سالم و عاري از هر گونه تنش و تضاد است

  ).1384سليماني، 
هاي تخصصي  ،يك سري فعاليتي آموزشيو رهبر مديريت

ر بخشي تر وكارآمدتر در سازمان است كه هدف اصلي آن اث
كردن هر چه بيشتر خدمات آموزشي واجراي سياست ها از 
طريق برنامه ريزي ، تصميم گيري، رهبري، استفاده بهينه از 
منابع مالي وانساني و ايجاد جو مساعد شغلي حرفه در جهت 

بنابر  .نيل به اهداف آموزشي رسمي از پيش تعيين شده است 
به مديراني نيازمند است كه اين نظام آموزشي و پرورشي 

بتوانند با  بهره گيري از مهارت كاربرد راهبردهاي مديريت 
تعارض ، در برقراري ارتباط قوي و مستحكم ميان عناصر فعال 
حاضر در مراكز آموزشي هماهنگي ايجاد كنند و پيوندهايي 

( عميق ميان مدرسه و محيط هاي كاري به وجود آورند 
ز آنجا كه در رسيدن به هدف هاي ا) 6- 7: 1386سليماني،

سازمان و استفاده از منابع اختلاف نظر و تضاد منافع وجود 
دارد و بسياري از صاحب نظران اخير سازمان به اين باور 
رسيده اند كه تعارض جنبه اجتناب ناپذيري از زندگي 

  )45،ص1388مانتانا،ترجمه خليلي،(سازماني است 

 ارائه شدهتعاريف بسياري  2و مديريت تعارض 1»تعارض«از 
در يك تعريف تعارض، فرايند ادراك و يا احساس هر . است

-ها و يا سازمانگونه ناسازگاري در درون و يا بين افراد، گروه

هاست كه منتهي به رفتار پنهان و يا آشكار ولي متعارض در 
 تعارض را ). 161: 1378ميركمالي، (گردد هر دو طرف مي

هاي به هم انست كه در آن افراد يا گروهتوان فرآيندي دمي
،  ، منافع ، احساس كنند كه گروه يا افراد ديگري علائق وابسته

، مورد حمله قرار  ارزشها و يا ادارك آنها را در مورد واقعيت
 عملنيز  مديريت تعارض). 1384نژاد، تونكه( داده است

و   لانهعاد ،  معقول  شيوه  با يك  تعارض  و اداره  شناسايي 
كه رويكردهاي ). 2002، 3اي.دي.اس.سازمان يو(  كاراست

، مصالحه  6، اجتناب 5، همكاري 4رقابتمختلفي دارد از جمله 
، 9رابينز( 8، و گذشت يا ايثار) 483: 1386مقيمي، ( 7يا سازش

  ). 276: 1386، ترجمه پارسائيان و اعرابي، 1998
عاطفي تقسيم همچنين برخي تعارض را به دو نوع بنيادي و 

بيشتر تعارضات طي مراحل ) 65: 1386پور، ابراهيم(كرده اند 
خاصي ايجاد مي شوند كه آگاهي از آنها مي تواند براي 

مانتانا، ترجمه خليلي (مديريت تعارض راهگشا باشد
 -1:رابينز اين مراحل را چنين برشمرده است ). 46،ص1388

رفتار  -4 عارضت  احساس -3  تعارض ادراك -2  شرايط پيشين
 ره آوردها -6 و  تحليل و فرونشاني و حل تعارض -5  آشكار

نيز ) 1998( 10»رابينز«از ديدگاه ). تا، بيشفائيو  بيگ زاد(
- مخالفت) 1از چهار مرحله تشكيل شده است 11فرايند تعارض

رابينز، (نتايج )  4رفتار و ) 3بروز تعارض ، ) 2هاي بالقوه ، 
  ). 270-279: 1386و اعرابي،  ، ترجمه پارسائيان1998

                                                            

1 Conflict 
2 Conflict Management 
3 USDA Organization 
4 Competing 
5 Collaborating 
6 Avoiding 
7 Compromising 
8 Accomation 
9 Robbins 
10 Robbins 
11 Conflict Process 
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مردم تمايل دارند كه تعارض را ) 1972(طبق نظر رابينسون 
به عنوان يك نيروي منفي عمل كننده در برابر انجام 

تواند  تعارض مي. آميز جامعه يا گروه ترسيم نمايند موفقيت
اما ممكن است تأثير مثبت نيز . آور باشد ها زيان براي گروه

دهد،  نوع گروهي كه در آن تعارض رخ مي داشته باشد كه به
نظران معتقد  بسياري از صاحب) 1998براون، (بستگي دارد 

هستند كه وجود تعارض در سازمان موجب بهبود كيفيت 
گيري و ايجاد  گيري، تحريك به مشاركت در تصميم تصميم

طبق نظريه  .) 889:  1976توماس، (.: همبستگي گروهي شود
هاي سازماني پشتيباني مي ها از هدفرضتعاملي بعضي از تعا

گويند و مي 1كنند كه به اين نوع تعارضات، تعارضات سازنده
كه به . شوندمي هاي سازمانيبرخي ديگر مانع از تحقق هدف

بزاز (. گويندمي 2تعارض مخرب  اين نوع از تعارضات،
اثرات تعارض در ) 1998( 3»براون« ).23: 1377جزايري،

به اعتقاد . طور كلي مورد شناسايي قرار داده است سازمان را به
.  براي افراد و گروه ها مضر باشد) 1وي ، تعارض ممكن است 

به روشن نمودن و موثر ساختن ) 3.  نتايج مثبت داشته باشد) 2
) 4.  موضوعات اجتماعي براي بهبود تصميمات كمك نمايد

 بيگانگي، بيزاري،) 5.  به كسب شناخت گروه كمك كند
وحدت، يكپارچگي و ) 6.  تندخويي و تفرقه را افزايش دهد

مرزهاي ) 7.  همبستگي را در داخل يك گروه افزايش دهد
به شكل گيري يك گروه جديد ) 8.  گروه را تقويت نمايد

.  يك گروه را ضعيف نموده و يا از بين ببرد) 9.  كمك نمايد
) 11 . تنش درون گروهي و بين گروهي را افزايش دهد)  10

موجب اتحاد ) 12.  موجب تجديد ساختار يك گروه شود
طرق عادي همكاري را بر هم ) 13.  گروه ها با همديگر شود

  . موجب خشونت شود) 14و .  بزند
توان نتيجه گرفت كه تعارض  با توجه به آنچه گفته شد مي

تواند در ارتباط با عملكرد يك گروه و يا يك واحد،  مي

                                                            

1 Functional 
2 Dysfunctional 
3 Brown 

) 233، ص 1373رابينز، ترجمه كبيري، (دسازنده يا مخرب باش
اي است و  ها يك جنبه طبيعي و مطلوب در هر روابطه تعارض .

اي صورت گيرد بسيار  وقتي مديريت تعارض به شكل سازنده
  )239، ص 1378كريمي، . (ارزشمند خواهد بود

هاي بين فردي  حل تعارض يك رويكرد سازنده در تعارض
نمايد تا در  د كمك ميو بين گروهي است كه به افرا

هاي تعارض با همديگر كار كنند تا به يك راه حل  موقعيت
حل تعارض ،  .توافقي و قابل قبول براي طرفين برسند

هاي آرام  جلوگيري از خشونت، وساطت همكار، كلاس
همگي كلماتي هستند كه در يك چارچوب تعليم و تربيت در 

مديريت حل اين بنابر . خورند حال رشد و تكامل به چشم مي
تعارض از اهميت بالايي برخوردار است زيرا چگونگي 
برخورد مديران با تعارض يكي از وجود برجسته رهبري منابع 

از طرفي ، سازنده يا مخرب بودن تعارض تا حد . انساني است
از طرفي . زيادي بستگي به چگونگي مديريت وكنترل آن دارد

دارس سبب شده است هاي اخير، افزايش خشونت در م در سال
كه حل تعارض و كشمكش در مدرسه به عنوان يك موضوع 

مديريت تعارض در مدرسه موضوعي . جالب خودنمايي كند
است كه دست اندركاران آموزش و پرورش چند سالي است 

اين ). 1388سليماني، ( كه با آن دست به گريبان هستند
هاي درسي  هاي برنامه ها بايد به دلايل زير با حوزه مهارت

همچنين متخصصان ) . 1995پندآركار، (موجود تركيب شود 
تواند در  چهار رويكرد حل تعارض مدرسه محور كه مي

جاهاي ديگر هم مورد استفاده واقع شود را مورد شناسايي قرار 
  برنامه -2ميانجيگري  -1: اين رويكردها عبارتند از. اند داده

مدارس آشتي  -4هاي آشتي جو  كلاس - 3درسي فرآيندي 
  )1996راهنماي عملي حل تعارض در مدرسه، اينترنت، (جو 

از دگرسو يكي از عواملي كه مي تواند به مدير ياري رساند 
تا بتواند وظايف محوله را به درستي انجام دهد، شناخت 

علاقه بند، (حاكم بر سازمان است  4فرهنگ و جو سازماني 

                                                            

4 Organizational Climate 
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ايي است كه با يكي از متغيره جوسازماني). 182: 1382
نظر به اينكه جو به ادراك . تعارض ارتباط تنگاتنگ دارد

معلمان از محيط عمومي كار در مدرسه اطلاق مي شود و متأثر 
از سازمان رسمي و غير رسمي ، شخصيت افراد ورهبري 

هوي و (سازماني است در ايجاد تعارض دخالت دارد 
  ). 2005ميكسل،

بسيار يارائه شده است از براي جوسازماني نيز تعريف هاي 
به تمام محيط داخلي سازمان اشاره جمله اينكه جو سازماني 

دارد و شامل مجموعه اي از ويژگيهاست كه بوسيله اعضاء 
يك  ، شرح مي دهد سازمان را. سازمان مشاهده مي شود

از آن اثر مي  كند، افراد مي سازمان را از ساير سازمانها مجزا
ند و ميزان استقلال فردي كه به اعضاء پذيرند و هدايت مي شو

 ، ميزان و درجه اي كه سرپرستانشود ،  ميسازمان داده 
براي زيردستان تعيين  قوانين و شيوه ها را ، اهداف ارتباطي

وسيله سازمان ه همچنين رفتارهاي پاداش داده شده ب .كنند مي
، 1براون و موبرگ( و انواع پاداشهاي پيشنهادي اطلاق مي شود

ست از ا جو سازماني عبارتدر تعريفي ديگر  ).418: 1980
، خصوصيات يا ويژگيهاي حاكم بر  مجموعه اي از حالات

، غير قابل  ، قابل اعتماد ، سرد يك سازمان كه آن را گرم
، تسهيل كننده يا  ، ترس آور و يا اطمينان بخش اعتماد

 شود بازدارنده مي سازد سبب تمايز دو سازمان مشابه از هم مي
جو ) تابي( 2»لاننبورگ و اورنستين « ) 212: 1381،امين پور(

سازماني را كيفيت محيط فراگير درون سازمان مي دانند كه 
ممكن است به محيط گروه آموزشي، ساختمان مدرسه يا 

تا، نقل از لاننبورگ و اورنستين، بي( مدارس ناحيه اطلاق شود
ي جامع در تعريف) 1970( 3»هالپين و كرافت« ).87: 1382فرنيا،

هاي دروني كه يك سازمان ويژگي:  گويندجو سازماني مياز 
را از سازمان ديگر متمايز ساخته و روي رفتار افراد آن تاثير 

اين جو سازماني به . شودگذارد، جو سازماني ناميده ميمي

                                                            

1 Brown & Moberg 
2 Lannanborg & Orensteyn 
3 Halphin & Croft 

هاي هاي آنان از ويژگيوسيله ادراكات كاركنان و توصيف
، نقل 1970، هالپين و كرافت( شودده ميدروني سازمان سنجي

دارد كه نيز بيان مي). 40- 41: 1381از گودرزي و گمينيان، 
جو سازماني ويژگي نسبتا بادوامي از سازمان است كه موجب 

شود و متضمن ادراك ها ميتمايز آن سازمان از ساير سازمان
جمعي متجلي شده در عواملي چون استقلال ، اعتماد و 

طرفي است ، حمايت ، هويت ، شناسايي ، ابداع و بيپيوستگي 
شود ، به عنوان و از طريق تعامل هاي بين اعضاء ايجاد مي

گيرد و مبنايي جهت تفسير موقعيت مورد استفاده قرار مي
ها از ها و نگرشها، طرز تلقيمنعكس كننده هنجارها، ارزش

با  فرهنگ سازماني است و همچنين به عنوان منبعي موثر و
جو سازماني داراي  ..كنددهي رفتار عمل مينفوذ جهت شكل

ملاحظه گري يا ، روحيه گروهي مؤلفه هايي است از جمله 
زارع ، (مزاحمت . تاكيد بر توليد،  نفوذ و پويايي،  مراعات

جو ، اصله گيري، و ف بي علاقگي،   صميميت، ) 30: 1386
دهايي است كه سازماني نيز مانند ديگر مفاهيم داراي رويكر

) 3  رويكرد ادراكي) 2  رويكرد ساختاري) 1عبارتند از  
) 35:  1385حسيني، ( رويكرد فرهنگي) 4؛ و  رويكرد تعاملي

جو سازماني مدرسه نيز ). 20-21:  1383شريعتمداري، ( ،
مجموعه اي از ويژگي ها وخصوصيات دروني يك مدرسه و 

متمايز و بر محيط آموزشي است كه مدارس را از يكديگر 
( رفتار و عملكرد نيروي انساني مدرسه موثر است 

  ) 111:  1381ميركمالي،
از  1962از نظر تاريخي مطالعه هالپين وكرافت در سال 

مدارس ابتدايي شايد شناخته ترين مفهوم از جو مدرسه است ، 
آنها جو سازماني مدرسه را ناشي از روابط و كنش هاي متقابل 

علاقه بند ، ( و تعامل معلمان مي دانند  رهبري مدير مدرسه
1377  :109(  

بنابراين با توجه به اين كه پيشرفت و رشد هر جامعه اي 
بطور مستقيم در گرو فعاليت هايي است كه در مدارس آن 

مدرسه . بوسيله مدير آن آموزشي ومعلمان انجام مي گيرد
نقش مهم و بسيار حياتي در تربيت نيروي مبتكر وخلاق و 
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تعهد دارد و با عنايت به اينكه مدارس از اينكه كمي و كيفي م
با همديگر تفاوت دارند، امروزه در مباحث مديريت موضوع 
تعارض و جو سازماني جايگاه خاصي دارد، بدين جهت 

حاضر در راستاي پاسخگويي به اين سوال قرار دارد چه پژوهش
امعه نوع رابطه اي بين جو سازماني با مديريت تعارض در ج

   آماري  موردنظروجود دارد ؟
  پژوهش روش

از نظر شيوه  و، كاربردي  از نظر هدفكه حاضر  پژوهش
ميداني و با روش همبستگي است در  ، اطلاعات يآورجمع

دبيران دبيرستان هاي دولتي دخترانه شهر كليه جامعه ي آماري 
نفر و  12571، به حجم   88-89تحصيلي تهران در نيمسال اول 

كه بر اساس جدول مورگان به  نفر 375نمونه ي آماري در 
نمونه گيري تصادفي خوشه  وشو با استفاده از رآمده  دست

  . اجرا شده است گرديدهانتخاب چند مرحله اي اي 
ابتدا شيوه ي نمونه گيري به اين صورت بوده است كه 

مناطق نوزده گانه آموزش و پرورش شهر تهران ، به  پنج 
جنوب ، شرق ، غرب و مركز تقسيم شد تا از حوزه شمال ، 

اين طريق اثر متغيرهاي موقعيتي چون طبقه اجتماعي نيز 
سپس از هر حوزه يك منطقه به صورت تصادفي . كاهش يابد
آنگاه تعداد دبيران مدارس دخترانه متوسطه دولتي . انتخاب شد

در اين مناطق مشخص گرديد و از بين آنها با استفاده از روش 
نفر انتخاب  375نه گيري تصادفي چند مرحله اي تعداد نمو
   .شد

پرسشنامه ي  2براي سنجش متغيرها و جمع آوري داده ها از 
( خرده مقياس  8با » هالپين و كرافت «استاندارد جو سازماني 
مزاحمت ، علاقه مندي ، ملاحظه گري ،   روحيه ، صميميت ،

و پرسشنامه مديريت ) نفوذ ، تاكيد بر توليد ، و فاصله گيري 
همكاري ، اجتناب ، ( خرده مقياس  5با » استفان رابينز«تعارض 

همچنين مشخصات . استفاده شده است) مصالحه ، گذشت 
جمعيت شناختي نمونه ي مورد مطالعه همچون سن، جنس، 
ميزان تحصيلات، سابقه تدريس نيز مورد بررسي و سنجش 

  .قرار گرفته است

تناسب و  يدر بررس ديكه با يريه گانداز ياساس يژگيو دو
 ييايپا رديمورد توجه قرار گ يرياندازه گ يبودن ابزارها ديمف
كه در بررسي هاي انجام شده .است   ييو روا) اعتبار  ( 

 82/0به ترتيب ( روايي و اعتبار پرسشنامه هاي مورد استفاده از 
براي جمع آوري . مناسبي برخوردار بوده اند)  88/0و 

ات لازم در زمينه مؤلفه هاي پژوهش از روش اسنادي و اطلاع
از روش ميداني پژوهشبراي جمع آوري داده ها از نمونه ي 

استفاده شده است براي اين منظور ابتدا با هماهنگي ادارات 
آموزش و پرورش مناطق مورد نظر و اخذ معرفي نامه به 
مدارس مناطق مذكور مراجعه و با هماهنگي مديران مدارس 
دخترانه دولتي متوسطه پرسشنامه ها بين دبيران توزيع و در 

  .مراجعه مجدد جمع آوري گرديد
  پژوهش  يها افتهي

سي رو بر استنباطي ليو تحل هيحاصل از تجز يها افتهي
  :از آن است كه  يسؤالات پژوهشي حاك

 )  1جدول شماره (  محاسبه رگرسيون با روش ورود همزمان
 2صد تغييرات برخورد با تعارض به در 6تنها نشان داد كه 

مربوط مي شود و ) روحيه و صميميت (ي جو سازماني  مولفه
همچنين . به عوامل ديگر مربوط مي شود) درصد 94(بقيه 

روحيه و صميميت مولفه هاي  ضريب همبستگي چندگانه بين
و معني دار  244/0 معادل ازماني و مديريت تعارضسجواز 

همچنين . ساير مؤلفه ها  معني دار نيستو رابطه ي . بوده است
بر اساس ضرايب بتا مؤلفه ي صميميت سهم بيشتري نسبت به 

،  يك واحد تغيير در انحراف معيار اين متغيرروحيه دارد زيرا 
در حالي  شود واحد تغيير در متغير وابسته مي 271/0موجب 

 .است 26/0كه اين مقدار در روحيه 
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ضرايب بتا براي يج نهايي رگرسيون و نتا)  1جدول شماره 
 نشان دادن توان پيش بيني كنندگي هر يك از مولفه اي جو

 سالزماني

 مدل

 ضريب استاندارد نشده
  ضريب

 استاندارد شده 
t 

سطح 
معني 
 B  داري

  خطاي
 استاندارد 

 ضريب بتا

1

(Constant) 2.591 .165  15.673 .000 

 001. 3.217 260. 038.  123. روحيه

 000. 3.517- 271.- 035. 124.- صميميت

 539. 615.- 035.- 043. 027.- مزاحمت

 282. 1.078 079. 030. 032.  علاقه

 543. 609.- 042.- 026. 016.- نفوذ

 073. 1.795 117. 035. 063. ملاحظه

 664. 435. 030. 031. 013. توليد

 389. 862.- 050.- 036. 031.- فاصله

مبستگي هاي ساده بين مؤلفه هاي مديريت تعارض با در ه
نيز نتايج زير به دست آمده  )  2جدول شماره ( جو سازماني 

 .است
هاي همكاري و  بين بعد روحيه جو سازماني با شيوه .1

مصالحه در برخورد با تعارض رابطه معني دار و مستقيم وجود 
ب و در حالي كه بين روحيه و سه شيوه رقابت، اجتنا. دارد

 .  گذشت، اين رابطه معني داري مشاهده نشده است

بين بعد مزاحمت جو سازماني با شيوه همكاري در  .2
برخورد با تعارض، رابطه معكوس و معني داري وجود دارد اما 

هاي برخورد با تعارض اين رابطه  بين مزاحمت و ساير شيوه
 .  داري مشاهده نشده است معني

اني و استفاده از شيوه مندي جو سازم بين بعد علاقه .3
همكاري در برخورد با تعارض رابطه مستقيم و استفاده از شيوه 

 .اجتناب در برخورد با تعارض رابطه معكوس وجود دارد
رابطه (هاي رقابت  بين بعد صميميت جوسازماني با شيوه .4

، اجتناب و گذشت ) رابطه مستقيم ( ، همكاري )معكوس 
داري وجود  ارض رابطه معنيدر برخورد با تع) رابطه معكوس(

اما بين صميميت و شيوه مصالحه رابطه معني داري . دارد
 .  مشاهده نشده است

هاي  گري جوسازماني با شيوه بين بعد ملاحظه .5
) رابطه مستقيم(، اجتناب و گذشت ) رابطه معكوس(همكاري

اما بين بعد . داري وجود دارد در برخورد با تعارض رابطه معني
هاي رقابت و مصالحه رابطه معني داري  و شيوهگري  ملاحظه

 .  مشاهده نشده است

هاي رقابت  بين بعد فاصله گيري جوسازماني با شيوه .6
در برخورد با ) رابطه معكوس(و مصالحه ) رابطه معكوس(

داري وجود دارد اما بين فاصله گيري و  تعارض رابطه معني
ي هاي همكاري، اجتناب و گذشت رابطه معني دار شيوه

 .  مشاهده نشده است

رابطه (هاي همكاري  بين بعد نفوذ جوسازماني با شيوه .7
در برخورد با تعارض ) رابطه معكوس(و گذشت ) مستقيم

هاي رقابت،  اما بين نفوذ و شيوه. داري وجود دارد رابطه معني
 .  اجتناب و مصالحه رابطه معني داري مشاهده نشده است

هاي رقابت  بين بعد تاكيد بر توليد جوسازماني با شيوه .8
در ) رابطه مستقيم(، همكاري و مصالحه ) رابطه معكوس(

اما بين تاكيد . داري وجود دارد برخورد با تعارض رابطه معني
هاي اجتناب و گذشت رابطه معني داري  بر توليد و شيوه
 .مشاهده نشده است
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تگي بين مؤلفه هاي جو سازماني و همبس)  2جدول شماره 
  هر يك از شيوه هاي برخورد با تعارض 

 مولفه هاي مديريت 
  حل تعارض

 ابعاد جو سازماني

 گذشت مصالحه اجتناب همكاري رقابت

 روحيه

  ضريب
 همبستگي 

-.043 .267  -.052 .118  -.099 

  سطح
 داريمعني

.406 .000 .316 .022 .057 

 مزاحمت

  ضريب
 همبستگي

-.110  .021 .057 .045 -.003 

  سطح 
 داري معني

.033 .682 .267 .389 .960 

 علاقه مندي

  ضريب
 همبستگي 

-.087 .298  -.127  .080 -.039 

  سطح
 داري معني

.094 .000 .014 .122 .452 

 صميميت

  ضريب
 همبستگي

-.248  .186  -.198  .045 -.185  

  سطح
 داري معني

.000 .000 .000 .383 .000 

گر حظهملا
 ي

  ضريب
 همبستگي 

-.009 -.132  .200  .084 .162  

  سطح
 داري معني

.864 .011 .000 .104 .002 

فاصله 
 گيري

  ضريب 
 همبستگي

-.122  -.005 .002 .128  -.015 

  سطح
 داريمعني

.018 .928 .974 .013 .768 

 نفوذ

  ضريب
 همبستگي 

-.043 .232  -.064 .045 -.138  

  سطح
 داري معني

.413 .000 .218 .390 .008 

تاكيد بر 
 توليد

  ضريب
 همبستگي 

-.143  .230  -.074 .125  -.083 

  سطح
 داريمعني

.005 .000 .154 .016 .110 

  يريگ جهيو نت بحث
ملك زاده  در مورد روحيه با يافته هاي پژوهش نتايج اين 

، »روحيه گروهي«وي دريافت بين . باشد همسو مي) 1386(
و » نفوذ و پويايي مدير«، »مدير مراعات«، »صميميت«
طبق يافته هاي . همبستگي مثبت وجود دارد» اثربخشي مدارس«

او عواملي نظير روحيه گروهي، بي علاقگي دبيران به كار، 

ها، احساس مزاحمت دبيران، مراعات مدير، ميزان صميميت آن
گيري آنان از معلمان و نفوذ و پوياييشان با اثربخشي فاصله

دريافت كه بين همدلي و ) 1386(شاه طلبي. بطه داردمدارس را
. سبك هاي مصالحه، همكاري رابطه معني داري وجود دارد

مصالحه رابطة   همچنين بين مهارت هاي اجتماعي و سبك
از آنجا كه همدلي در نتيجه روحيه . معني دار وجود دارد
حاضر همسو پژوهش آيد اين يافته با يافته  گروهي بدست مي

  .است
به وضعيتي اشاره مي كند كه در آن كاركنان مزاحمت 

احساس مي كنند كه طرز اداره سازمان، مشكلاتي براي آنها 
و ديگر درخواست هايي  مدير، كاغذبازي. به وجود مي آورد

كنند كه به نظر  كه در مسئوليت هاي كاركنان مداخله مي
كاركنان مشغله هاي غيرضروري هستند به آنان تحميل مي 

در پژوهش خود ) 1387(» كرماني«. )1386زارع ، (يد نما
افزايش مزاحمت با كاهش علاقمندي به كار نتيجه گرفت كه 

حاضر با اين يافته پژوهشاز اين جهت يا فته هاي . همراه است
همسو است كه بين مزاحمت و شيوه همكاري در برخورد با 

چنين نتيجه اي را . شود تعارض رابطه معكوسي ديده مي
 پورسيف. نيز گرفتند) 1384(» و همكاران زاده رعليمه
كاركنان طبق  مي داند كهوضعيتي را  بي علاقگينيز ) 1385(

دستور عمل مي كنند و از اين رو، انجام وظيفه از سوي آنان 
بيشتر به منظور رفع تكليف است نه از روي تعهد و علاقه 

شناخت افراد از «) 1378(در پژوهش خرم روز . شخصي
تأكيد «،  »افزايش ارتباطات بين افراد» «ايف خود و ديگرانوظ

  ، »بحث و مذاكره آزاد بين افراد«  ،  »بر مقررات و دستورات
به ترتيب بيشترين » مشاركت افراد در حل مشكلات مدرسه«

و اين نتيجه  تأثير را در كاهش تعارض بين كاركنان دارند
به همين جهت  .استفاده از شيوه همكاري در حل تعارض است

رابطه معكوس بين علاقه مندي (در اين زمينه پژوهشيافته ديگر 
 . قابل توجيه است) و سبك اجتناب

لذت بردن كاركنان از روابط گرم ودوستانه صميميت يعني 
اين بعد، رضايت از نيازهاي اجتماعي را مي رساند . با يكديگر
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پيامد ). 1385، پورسيف(كه لزوما به انجام وظيفه مرتبط نيست 
عدم تعهد پايين، موانع و محدوديت كم، جو باز در مدرسه 

نشاط و صميميت بسيار زياد، اين تركيب جوى را پيشنهاد 
جو كه  .دارند هم مدير و هم معلمان رفتارصحيحى كند كه  مى

در آن صميميت بالا وجود دارد،همكاري نيز بالا خواهد بود و 
استفاده  ٰبا افزايش صميميتشپژوهاز رو مطابق يافته هاي اين 

از شيوه همكاري در برخورد با تعارض بيشتر شده و استفاده از 
ملك زاده . كمتر مي شود رقابت، اجتناب و گذشتشيوه هاي 

نيز دريافت كه عواملي نظير ميزان صميميت، احساس )1386(
گيري آنان از معلمان و مزاحمت دبيران، مراعات مدير، فاصله

  . آنها با اثربخشي مدارس رابطه دارد ينفوذ و پوياي
ملاحظه گري يا مراعات به رفتار دوستانه و گرم مدير نسبت 

مدير سعي مي كند كه به ديگران كمك كند و . داده مي شود
هر وقت كه بتواند براي كاركنان كاري انجام مي دهد 

، )1387(كرمانيپژوهشبر اساس نتايج  ).1381مجنوني، (
هي با افزايش صميميت و علاقمندي همراه فزايش روحيه گروا

افزايش صميميت با افزايش علاقمندي، ملاحظه گري و  است
بنابراين  .و نفوذ و پويايي و كاهش تاكيد بر توليد همراه است

چون ابعاد جو با هم همبستگي معني داري دارند، از اين رو مي 
تواند دريافت كه مديري كه بر ملاحظه گري تاكيد داشته 

اشد، به جاي همكاري، گذشت خواهد كرد و يا در موارد ب
موضوعي كه نتايج . تعارض از آن دوري خواهد نمود

هوي و ميسكل به نظر  .حاضر از آن حمايت مي كندپژوهش
   ).زاده، ترجمه عباس1382(

به رفتارغيرشخصي مدير اشاره مي كند، مدير  اصله گيريف
بر بعد ساختاري طبق مقررات عمل مي كند، هنجارگراست و 

تاكيد مي ورزد و از كاركنان زيردست خود فاصله مي 
كرماني  پژوهشبر اساس نتايج ). 1385، پورسيف(گيرد

رابطه معكوسي نفوذ و پويايي بالا با فاصله گيري ) 1387(
بين فاصله گيري و شيوه رقابت پژوهشطبق يافته هاي اين  .دارد

 . دارددر برخورد با تعارض رابطه معكوسي وجود 

نفوذ و پويايي به رفتار پويا و پرتلاش مديران براي رهبري 
گروه و ايجاد انگيزه در افراد از طريق نفوذ در آنها اشاره مي 

مدير از طريق نمونه قرار دادن خود درصدد به حركت  .كند
طبق يافته هاي  ).1381(مجنوني، . درآوردن سازمان برمي آيد

بالا و تاكيد بر توليد پايين با نفوذ و پويايي ) 1387(كرماني 
نفوذ و پويايي بالا با . افزايش علاقمندي به كار همراه است

. افزايش ملاحظه گري و كاهش فاصله گيري همراه است
 ٰبنابراين هر چه ميزان نفوذ و پويايي جو سازمان بيشتر باشد

بيشتر مي ) و بدنبال آن همكاري در حل تعارض(علاقه به كار 
از . است پژوهشعي كه همسو با يافته هاي اين موضو. شود

سوي ديگر نتايج نشان داد كه بين ميزان نفوذ و پويايي و 
استفاده از شيوه گذشت در برخورد با تعارض رابطه معكوسي 

آيد تا طرف هنگامي كه يك طرف درصدد برمي. وجود دارد
كوشد تا منافع طرف مخالف را  ديگر را تسكين دهد، يعني مي

نافع خود ترجيح دهد؛ در واقع يكي از طرفين از بر م
اين نوع . كند تا روابط قطع نشود خودگذشتگي و ايثار مي

، ترجمه 1998، 1رابينز(نامند رفتار را گذشت يا ايثار مي
چنين موضوعي زماني شكل  ).276: 1386پارسائيان و اعرابي، 

و  مي گيرد كه نفوذ مدير در كاركنان بيشتر باشد و كاركنان
معلمان خواسته هاي او را اجابت نموده و حاضر مي شوند ايثار 

بين نفوذ و پويايي )  1386(هاي ملك زاده  طبق يافته. كنند
زيرا در . مدير و اثربخشي مدارس همبستگي مثبت وجود دارد

با . چنين شرايطي كاركنان تمايل بيشتري بكار خواهند داشت
تعارض  نشان داد كه  بررسي رابطه بين جو سازماني با سطوح

در مدارسي كه مديران آنها رفتارهاي آمرانه توام با خشونت و 
بي توجهي با حمايت كم از معلمان دارند، ميزان تعارض بيشتر 

  . است
زماني است كه مدير دستورهاي زيادي صادر تاكيد بر توليد 

در يك جو . پردازد و به نظارت مستقيم كار زيردستان مي
اجتماعي اعضا  روابط وجود دارد ولي كاري كنترل شده پر

                                                            

1 Robbins 



  ...بررسي رابطه بين جو سازماني و مديريت  73
 

مدير مدرسه به اندازه كافي سختكوش است تا .بخطر مي افتد
الگويي براي او مطمئن شود كارها به خوبي پيش مي رود اما 

در يك مدرسه با جو . تعهد و وفاداري براي معلمان نمي باشد
) 1386(ملك زاده  .ستكنترل شده اساسا تاكيد بر توليد بالا

در همين رابطه دريافت كه بين ميزان تأكيد مدير بر توليد و 
به بيان ديگر . اثربخشي مدارس رابطه معني داري وجود ندارد

مطابق رويكردهاي كلاسيك در (صرف تاكيد بر كار 
  . نمي تواند موجب اثربخشي شود) مديريت
  منابع
يه نشر. تعارض در فرد، گروه يا سازمان). 1386(پور، الف ابراهيم

  .86، تير 23شماره . ميثاق مديران

علي : ترجمه. (مباني رفتار سازماني). 1386(رابينز . استفان، پي
 .دفتر پژوهشهاي فرهنگي: تهران). پارسائيان و محمد اعرابي

 ماهنامههاي مديريت تعارض، مهارت  ).1377( بزاز جزايري، احمد
، شفائي ر؛، جعفبيگ زاد.1377مهر  ،86شماره ، 9سال   .تدبير

سايت جامع . )تضاد(مديريت تعارض ). تابي(مقصود 
  www.modiryar.com: قابل دسترسي در. مديريت مديريار

. نظريه اي جديد در مديريت تعارض). 1384(نژاد، ماندني تونكه
 .84، آبان 162سال شانزدهم، شماره . ماهنامه تدبير

اي رابطه بين جو بررسي مقايسه). 1385(محمد حميد حسيني، 
سازماني و مقاومت در برابر تغيير در دبيرستانهاي دولتي 

چاپ پايان نامه كارشناسي ارشد، . و غير انتفاعي شهر تهران
 .، دانشكده روانشناسي و علوم تربيتي دانشگاه تهراننشده

بررسي راههاي كاهش تعارضات ). 1378(خرم روز، عباس 
نامه پايان. بين كاركنان مدارس راهنمائي شهر اصفهان

علوم كارشناسي ارشد، چاپ نشده، دانشگاه اصفهان، دانشكده 
 .تربيتي و روانشناسي

وري كاركنان تباط جو سازماني و بهرهار). 1386( زارع، امير
در بيمارستانهاي عمومي آموزشي دانشگاه علوم پزشكي 

دانشگاه ، چاپ نشده، اسي ارشدپايان نامه كارشن .شهيد بهشتي
 .آزاد اسلامي واحد علوم و تحقيقات تهران

: تهران. مديريت تعارض در مدرسه). 1384(سليماني، نادر 
 .آرمان رشد

بررسي نگرش و شيوه هاي برخورد كاركنان ). 1386(سليماني، نادر 
فصلنامه مديريت آموزشي دانشگاه . مدارس با تعارض

، 1386، بهار 1سال اول، شمار . ارآزاد اسلامي واحد گرمس
 .81-92صص 

بررسي رابطه بين هوش هيجاني و ). 1386(شاه طلبي، سعيده 
هاي  سبك هاي مديريت تعارض مديران دبيرستان

 .1385 – 86دخترانه شهر اصفهان در سال تحصيلي 
نامه كارشناسي ارشد، چاپ نشده، دانشگاه شهيد بهشتي، پايان

 .و روانشناسيعلوم تربيتي دانشكده 
رابطه جو سازماني مدارس با ). 1383(شريعتمداري، نرگس 

 4ميزان تعهد دبيران دبيرستانهاي دخترانه منطقه 
پايان نامه كارشناسي ارشد، . آموزش و پرورش شهر تهران

 .چاپ نشده، دانشگاه آزاد اسلامي واحد تهران مركز

دانشگاهي جزوه . درسنامه جو سازماني). 1375(بند، علي علاقه
  .دانشكده روانشناسي و علوم تربيتي. دانشگاه علامه طباطبايي

، مباني نظري و اصول مديريت آموزشي )1376(علاقه بند، علي 
  تهران، نشر روان چاپ هشتم

رابطه بين جو سازماني و تعهد . )1387(بهناز  كرماني،
سازماني كاركنان و مديران بيمارستان هاي آموزشي 

، پايان نامه كارشناسي ارشد. زشكي همداندانشگاه علوم پ
  .دانشگاه آزاد اسلامي واحد علوم و تحقيقات تهران چاپ نشده،
روانشناسي اجتماعي تعليم تربيت، ) 1378(كريمي، يوسف
 تهران،نشر روان

اصول، مباني و ). 1381( گودرزي، اكرم؛ گمينيان، وجيهه 
احد جهاد دانشگاهي و: اصفهان. نظريه هاي جو سازماني

 .اصفهان
مديريت ) 1382(مي . لاننبورگ، فروسي؛ اورنستين، آلان

: تهران). محمد علي فرنيا: ترجمـه( آموزشي مفاهيم و عمل
.كتابخانه ملي ايران  

. فرهنگ فراگيري دانش مديريت). 1386(، پاتريك مانتانا
  .يادواره: تهران). سهراب خليلي :ترجمه(

ريت رويكردي سازمان و مدي). 1386(مقيمي، محمد 
 .ترمه: تهران. پژوهشي
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بررسي رابطه بين جو سازماني و ). 1386(ملك زاده، شيدا 
هاي دولتي دخترانه اثربخشي مدارس در دبيرستان

. 85 -86شهر تهران از ديدگاه دبيران در سال تحصيلي 
پايان نامه كارشناسي ارشد، چاپ نشده،  دانشگاه شهيد بهشتي، 

  .روانشناسي دانشكده علوم تربيتي و
). 1384( فرانك ،اميديان؛ حسين ،سپاسي؛ يداله ،مهرعلي زاده

بررسي رابطه بين جو سازماني دانشگاه و مشاركت اعضاي هيئت 
پژوهش و فصلنامه . علمي در تصميم گيري هاي دانشگاهي

بهار ، )35-36( 1-2شماره   .برنامه ريزي در آموزش عالي
  .1384و تابستان 
رفتار و روابط در سازمان و ). 1378(د محمسيد ميركمالي، 
 .رامين: تهران. مديريت

رابطه جو بررسي ). 1384(نوربخش، مهوش؛ ميرنادري، علي اكبر 
سازماني با رضايت شغلي در معلمان تربيت بدني دوره متوسطه 

، )29پياپي ( 1، شماره 13سال . فصلنامه المپيك. اهواز شهر
 .1384بهار 

و پژوهشتئورى، ). 1382. (ج.سيلهوي، وين ك؛ ميسكل، سي
-مير محمد سيد عباس: ترجمه( .عمل درمديريت آموزشى

 .انتشارات دانشگاه اروميه: اروميه. )زاده


