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بررسي تعين كننده هاي تعارض درون فردي به عنوان سلامت روانشناختي مديران و 
  كاركنان موسسات وتبين نقش ميانجيگري آن در انتخاب سبك مديريت تعارض 

  ) 03/02/1393: تاريخ پذيرش 07/08/92: تاريخ دريافت(  
  

   2سيد ه آيسا پاك نژاد، *  1حميده برزن
  

  چكيده
هاي زيادي بـراي ارتباطـات    ها، زمينهبرايجاد فرصت  هاي مختلف آن علاوههاو بخش تعاملات ميان موسسه متقابل وافزايش وابستگي 

هـاي مـديريت در رفـع تعـارض، بـه انـواع        تنوع سـبك . آورد وجود ميوري به كاهش بهره هاي نادرست و نادرست، سوء تفاهم، برداشت
 كند طور كاهش تعارض فراهم مياي را هم براي افزايش و همين و اين امر نيز زمينه بالقوه شود هاي مختلف منجر مي حل راه رويكردها و

شـناختي  فردي به عنوان عامل اثرگـذار بـر سـلامت روان    وجود آورندة تعارض درون هدف اصلي تحقيق حاضر شناسايي عوامل به. ]10[
گـروه   3كار رفته براي گـردآوري آطلاعـات  ابزار به. يت تعارض استهاي مختلف مدير ها و ارتباط آن با سبك مديران و كاركنان موسسه

ي  جامعـه . ، اسـت )CMSQ(فردي و بررسي سـبك مـديريت    نامه، شامل پرسشنامة سنجش عوامل دموگرافيك، تعارض درون پرسش
هـا ازطريـق    تحليـل داده  نفـر بـوده اسـت و    174اي و تعداد نمونه  گيري، روش خوشهروش نمونه ها،كاركنان و مديران موسسه آماري،
دهد كه سـبك   هاي تحقيق نشان مي يافته. است  من ويتني، تست فريدمن و رگرسيون چند متغيره، انجام شده -هاي استنباطي يو آزمون

از عوامل تشـكيل دهنـدة تعـارض    . ها در برخورد با تعارض، همان سبك اعتماد متقابل استمديريت تعارض كاركنان و مديران موسسه
فـردي   وجود آورندة تعارض درونترين عامل بهعنوان مهمفردي، عامل ناهماهنگي بين انتظارهاي شغلي از فرد با اعتقادهاي فرد به ندرو

كـارگيري سـبك   فردي با سبك اجبار مشاهده شد، يعنـي بـا بـه   داري بين تعارض درون ها شناخته شد و همچنين ارتباط معنيدرموسسه
  .يابد فردي افراد، افزايش مي ارض درونمديريت اجبار، ميزان تع

  
  :كليدي واژگان

  .ي فردي با انتظارات شغلي، ناسازگاري باورها، تعارض در نقشسبك مديريت تعارض، تعارض درون فردي
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  مقدمه  - 1
ها  تعارض ناشي ازاهداف، استاندارد. ]5[ها است  ها و سازمان يكي از اركان يا اجزاي جدانشدني گروه  تعارض

ي پيچيده به زندگي اجتماعي  درك صحيح اين پديده. ]19[ها است  و درك متفاوت افراد از نتايج پديده
دهند كه  هاي مختلف نشان مي تحقيق]. 12[شودمفهوم بخشيده و باعث مديريت اثربخش سازماني مي

هاي ديگر  و تحقيق ]13[كنند تعارض و عواقب آن صرف مياز زمان خود را براي حل و فصل % 20مديران 
كنند كه تعارض بين مديران وكاركنان از اهميت محققان ادعا مي. ]11[اند هم بيان   كرده% 40اين امر را تا 

وري سازمان خواهد  ضعيف اين تعارض باعث تحليل كار و بهرهخاصي برخوردار است چراكه مديريت 
ي  شناختي رابطهدهد كه بين شيوه حل تعارض و سلامت روان ها نشان مي ز مطالعهنتايج برخي ا. ]14[شد

مثبتي وجود دارد كه اين نتيجه ضرورت انجام تحقيق، بررسي و كنكاش بيشتر در رابطه با شناخت ديگر 
  .]4[رساند هاي مديريت تعارض افراد را به اثبات مي عوامل مرتبط با سبك

تعيين سبك غالب مديريت فردي،  وجود آورندة تعارض درون عوامل بهيي هدف اصلي اين تحقيق، شناسا
ي  آن، رابطه بر   علاوه. استهاي مختلف مديريت تعارض  فردي با سبك و ارتباط تعارض درونتعارض افراد 

در اين تحقيق، . نيز مورد بررسي قرار گرفتهاي مختلف مديريت تعارض با عوامل دموگرافيك  سبك
انتظارهاي شغلي از فرد با ناهماهنگي تعارض در نقش، (فردي افراد  دهندة تعارض درون كيلهاي تش مولفه

و ) اجتناب -تعارض خواست هاي جسمي و روحي و اجتناب، ناراحتي - تعارض اجتناب، فردافكار و اعتقادهاي 
هاي مديريت  سبكو ) جنسيت، وضيعت تاهل، سابقه خدمت و سطح تحصيل(عامل  4عوامل دموگرافيك با 

سازش يا (سبك  5هاي برخورد با تعارض در  شيوه. شدمورد بررسي واقع تعارض بر اساس الگوي توماس، 
سوال اصلي تحقيق . ]8[جا مبناي تحقيق قرار گرفتند، دراين)مصالحه، اجتناب، گذشت، رقابت، همكاري

  :كهعبارت است از اين
  فردي افراد ارتباطي وجود دارد؟ رونهاي مديريت  تعارض و تعارض د آيا بين سبك

 :هاي فرعي زير ضروري است براي تحقق اهداف تحقيق، پاسخ به سوال
  سبك مديريت تعارض، سبك غالب مديران و كاركنان كدام است؟ 5از بين  - 1
  كنند؟ آيا زنان و مردان براي اداره كردن تعارض از سبك مشابه استفاده مي - 2
  ت تعارض چگونه است؟افراد در مديري سطح تحصيلاتنقش  - 3
  هاي مديريت تعارض متفاوتي دارند؟ آيا افراد مجرد و متاهل سبك - 4
  ها دارد؟ ي كار افراد چه نقشي در انتخاب شيوه برخورد با تعارض افراد در سازمان سابقه - 5
  فردي افراد كدام است؟   دهندة تعارض درون تاثيرگذارترين فاكتور تشكيل - 6
  يريت تعارض افراد ارتباطي وجود دارد؟هاي مد كارگيري سبكآيا بين به - 7
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  ادبيات - 2
  مباني نظري تحقيق - 2 -1

منظور اي به گروهي از متخصصان مديريت تعارض را به معناي پيشگيري از تعارض و گروه ديگر آن را مرحله
منظور كاهش، در تعاريف ديگر، مديريت تعارض به عنوان فرآيندي به. ]17[كنند  حذف تعارض تلقي مي

  .]21[اجتناب و يا حل تعارض است
دهد و به  هايي است كه رفتار فرد در سازمان را تحت تاثير قرار مي فردي، يكي از تعارض تعارض درون

  :كند هاي زير نمود پيدا مي صورت
دهد كه فرد بخواهد ميان دو گزينه جذاب، مثبت و همسان يكي  زماني رخ مي(خواست  - خواست - 1

  ،)تخاب بين دو گزينه ارتقا در يك سازمان و شغل جديد مطلوبرا انتخاب كند مانند ان
دهد كه فرد بخواهد ميان دو گزينه همسان نامطلوب و منفي يكي  زماني رخ مي(اجتناب  –اجتناب  - 2

 ) .را انتخاب كند

  .]6[) تصميم در مورد پيشامدي كه هم  نتايج مثبت و هم منفي دارد(اجتناب  - خواست - 3
هاي مربوط به  تعارضي است كه در آن الگوهايي ويژه از رفتار در نقشي معين با انتظارتعارض، مبتني بررفتار 

بدين ترتيب ممكن است در نقش شغلي، رفتارهايي از فرد درخواست . شود رفتار در نقش ديگر ناسازگار مي
به زعم تعديل و زماني كه فرد . هاي خانوادگي تعارض داشته باشد هاي رفتاري در حوزه نقش شود كه با انتظار

. هاي رفتاري آن نقش پيروي كند دچار تعارض مبتني بر رفتار خواهد شد تغيير رفتار خود، نتواند از انتظار
. آيد كه فرد درگير انجام يك يا چند نقش، نيازمند انجام رفتارهاي متناقض باشد تعارض نقش، زماني پديد مي

عوامل دموگرافيك، فردي و  درونتعارض ت تعارض، هاي مديري متغيرهاي تشكيل دهندة اين تحقيق سبك
  . هستند

  : اند ازفردي افراد عبارت  دهنده تعارض درونهاي تشكيل در اين تحقيق، مولفه
  ،)عضو خانواده -به عنوان كارمند(تعارض در نقش  - 1
  ،فردهاي  هاي شغلي از فرد با افكار و اعتقاد انتظارهماهنگي   عدم - 2
  ،)و ترس از نيافتن شغل ديگرنارضايتي از كار (اجتناب  -تعارض اجتناب - 3
 فردي و درونتعارض هاي  عنوان نشانه هاي جسمي و روحي به شكايت از ناراحتي - 4

  ). ترس از بيكاري تمايل به ترك شغل ودر عين حال(تعارض خواست، اجتناب  - 5
هاي برخورد  توماس شيوه. هاي مديريت تعارض در اين تحقيق، بر اساس الگوي توماس است بررسي سبك

  .]8[جا مبناي تحقيق قرار گرفته است سبك مطابق شكل زير بيان كرده  است كه دراين 5با تعارض را در 
  .كه اين امر منجر به تضاد با افراد ديگر خواهد شدنايل به بر آوردن منافع خود بدون توجه به اين: رقابت-  
آوردن منافع، ثابت قدم هستند ولي در عين حال خواهان  دست بهموقعيتي كه طرفين براي : همكاري-

  .دهند همكاري با يكديگر هستند و همچنين منافع طرف مقابل را مورد توجه قرار مي
 .گيري يا جلوگيري از تضاد دارددر اين وضيعت فرد تمايل به كناره: اجتناب -
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  .اين ناشي از آن است كه طرف مقابل بالاتر از اوستفرد تمايل دارد به طرف مقابل امتياز بدهد و : گذشت -
كنند تا از بخشي مواضع خود عقب نشيني نمايند و  موقعيتي است كه طرفين دعوا توافق مي: مصالحه -

ها مانند هم نيستند و  ي تعارض همه. مقداري امتياز به حريف مقابل بدهند ودر برابر آن مقداري امتياز بگيرند
براي انتخاب سبك مديريت اثربخش تعارض توجه به عامل . ي يكساني مديريت كرد به شيوه توان آنها رانمي

  .]10[تواند مفيد باشد مي 1وضعي زير در جدول 
  

  متناسب كردن رويكرد مديريت تعارض با وضعيت -1جدول 

 اجتناب اعتماد متقابل سازش سازگاري اجبار سبك وضيعت

 كم زياد متوسط كم زياد اهميت موضوع -1

 كم زياد متوسط زياد كم اهميت رابطه -2

 زياد-مساوي متوسط به كم زياد -مساوي كم زياد قدرت نسبي -3

 به زياد متوسط كم كم متوسط به زياد متوسط به بالا محدوديت زماني -4

  
 .دهد هاي مختلف تعارض با وضعيت را نشان مي كارگيري سبكبودن به  ، راهنمايي براي مناسب1جدول 

عنوان نمونه، درصورتي كه موضوع مورد تعارض و حفظ ارتباط با طرف مقابل براي فرد بسيار مهم باشد،  به
فرد در مقايسه با طرف مقابل داراي قدرت نسبي متوسط مايل به كم باشد و محدوديت زماني وجود نداشته 

بكارگيري مناسب براي هر سبك علاوه بر اين، معيارهاي شرايط . شود باشد، سبك اعتماد متقابل توصيه مي
  :]6[مديريت به شرح زير است

  :شرايط مناسب براي استفاده از سبك رقابت - 1
  .هنگامي كه اقدام سريع و قاطع حياتي باشد -
  .هاي خلاق در مسايل مهم براي بقا و اثربخشي سازمان  لزوم اقدام -
 .داند كه حق با اوست فرد مي هايي كه براي سلامت سازمان حياتي است و ي موضوع در زمينه -
 .برند رقابتي سود مي عليه كساني كه از رفتار و شرايط غير -
 :كارگيري سبك همكاري مبتني براعتماد متقابلشرايط مناسب براي به - 2
تر از آن  هاي طرفين تعارض مهم هنگامي كه خواسته) اجماع نظرها(حل مورد قبول همه  منظور يافتن راهبه-

 .مورد مصالحه قرار گيرندهستند كه 
  .هنگامي كه هدف فرد يادگيري باشد -
 .هاي متفاوت هاي افراد داراي ديدگاه براي تلفيق بينش-
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 .گيري هاي آنان براي رسيدن به اتفاق آرا در تصميمبراي جلب تعهد افراد از طريق تلفيق خواسته-
 .برقراري ارتباط هستندهاي تندي كه مانع  براي از بين بردن عواطف و احساس -
 .هنگامي كه حمايت سازماني كافي براي صرف وقت و انرژي به منظور حل تعارض وجود داشته باشد -
هنگامي كه همبستگي كافي ميان تعارض وجود داشته و صرف وقت و انرژي براي حل تعارض ارزش -

 .داشته باشد
 :شرايط مناسب استفاده از سبك اجتناب - 3

 .تري رسيدگي شود هاي مهم ع جزيي باشد يا لازم باشد به موضوعهنگامي كه موضو -

تر از ديگري  داند و قدرت خود را بسيار كم هاي خود را محتمل نمي هنگامي كه فرد تحقق خواسته -
  .كند ارزيابي مي

 .هنگامي كه هزينه گسيختگي احتمالي ارتباط، از مزاياي حل اختلاف بيشتر است -

 .نسبت به موضوع ديد صحيح پيدا كنندبراي آرام سازي افراد تا  -

 .آوري اطلاعات بر تصميم گيري فوري برتري داشته باشد هنگامي كه جمع -

 .تري حل و فصل نمايند هنگامي كه ديگران، تعارض را به طور اثربخش -

 .هاي ديگر يا مماس با آنها باشد هاي مورد اختلاف نشانه موضوع زماني كه موضوع -

 :رگيري سبك گذشتكاشرايط مناسب براي به - 4

اجازه دهيد موضوع بهتري مطرح شود، از آن درس گرفته . ببريد هنگامي كه به اشتباه خود پي -
 .ومنطقي بودن خود را به نمايش بگذاريد

. هنگامي كه موضوع مورد اختلاف براي ديگران در مقايسه با موضوع شما اهميت بيشتري دارد -
  .ش نشان دهيدبراي حفظ همكاري آتي با آنها از خود نرم

 هاي مورد اختلاف بعدي ايجاد اعتبار اجتماعي براي استفاده در موضوع -

 .براي به حداقل رساندن ضرر هنگامي كه شخص بازنده باشد -

 .اي دارد هنگامي كه هماهنگي و ثبات اهميت ويژه -

 خواهيد به كاركنان اين امكان را بدهيد كه با درس گرفتن از خطاهايشان رشد هنگامي كه مي -
 .يابند

 .شود هنگامي كه تعارض به دليل اختلاف شخصيتي است و به آساني حل نمي -

 :شرايط مناسب استفاده از سبك مصالحه - 5
 .ها مهم هستند ولي ارزش بيشتر براي برخوردهاي تندتر را ندارند هنگامي كه هدف -

  .اصرار دارند هاي خود هنگامي كه طرفين تعارض داراي قدرت برابر بوده و براي رسيدن به هدف -
 .يابي به توافق موقت در زمينه مسايل پيچيدهبراي دست -

 .هاي سريع، هنگامي كه طرفين تعارض تحت فشار زمان قرار دارند حل يابي به راهبراي دست -
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هاي همكاري مبتني بر اعتماد يا رقابت ناموفق  عنوان احتياطي و پشتيباني، هنگامي كه سبكبه -
  .باشند

  
  
  
  

    
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  

  
  
  
  
  
  
  
  

  
  

  هاي مديريت تعارض هاي تشكليل دهنده سبك ابعادو مولفه   -1نمودار 
  

 .قبول براي هر دونفر حل قابلراهجستجوي يك-1
.                    حل مورد قبول براي  طرفين درگير تعارض پيشنهاد راه - 2
  .مذاكره براي بدست آوردن بخشي از آنچه كه در نظر دارد -3 
  به شخص مقابل ) نصف -نصف(حل ميانه پيشنهاد يك راه - 4
  . ها براي هر دو نفر ردها و زيانتلاش براي يافتن يك تركيب مناسب دستاو -5
 .حل درست هاي خودجهت يافتن يك راه نشيني هركدام  از بعضي خواسته پيشنهاد عقب - 6

  .درخواست  از شخص ديگري جهت كمك در حل تعارض –1
  .تاخير انداختن بحث درباره موضوع به بهانه فكر كردن  - 2
.                      اسي پرهيز از بحث بر روي موضوعات اساسي و احس - 3
  .جتناب از گرفتن موضعي كه باعث ايجاد كشمكش و جدل مي شود  - 4
.                            تنفر از اظهار دشمني و مخالفت با طرف مقابل - 5
 .پيشنهادتفكر فردي به منافع  براي جلوگيري از سرد شدن روابط - 6

.                                نشينياز موضع خود به نفع طرف مقابلعقب -1
.                                 ترجيح خواسته طرف مقابل  بر خواسته خود - 2
.                      تلاش براي اينكه طرف مقابل احساس ناراحتي نكند - 3
.                                   اولويت به حفظ روابط بيشتر از حل مساله - 4
پي در حال  در دادن تسكين به طرف اگر احساسات شخص مقابل پي - 5

   .افزايش باشد
         .ارد نشدن بر احساسات طرف مقابلتلاش جهت صدمه و - 6

.                                           اصرار جهت رسيدن به هدف خود -1
.                                                    امتناع از پذيرش اشتباهات - 2
                .              حل مصلحتي خود به طرف مقابل تحميل راه -3 
.                  استفاده از آخرين قدرت خود براي رسيدن به خواسته ها - 4
.                      نشاندن نظرات فشار به طرف مقابل جهت  به كرسي - 5
                      .                     از موضع خود دفاع شديد - 6

.                 هاي تعارض ها و سبب تلاش جهتجستجوي يافتن علت -1
.                      حلي كه در آن هر دو طرف برنده باشد جستجوي راه - 2
.                     ف حمايت از بحث مستقيم درباره مساله مورد اختلا   - 3
هاي  تشويق و ترغيب شخص مقابل  جهت ارايه شرح كاملي از ايده - 4

  .خود 
.             گوش دادن  بادقت  به صحبت طرف مقابل جهت درك  او  - 5
 .در مسائل و موضوعات مورد توجهتشويق مشاركت باز و آزادانه  - 6

سبكهاي 
مديريت 
 تعارض

شساز-1

اجتناب-2

گذشت-3

اجبار-4

اعتماد-5
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  فردي  دهنده تعارض درون هاي تشكليل مولفه -2نمودار 
  
  

  

 

 

    
  
  
  
  
  
  
  
  

 الگوي مفهومي تحقيق  - 3 نمودار

  
فردي، پنج سبك مديريت  هاي مديريت تعارض با تعارض درون سبكدر اين الگو براي بررسي ارتباط بين 

بين، متغير تعارض درون فردي، به عنوان متغير ملاك و در بررسي نقش عوامل  عنوان متغيرپيشتعارض، به

 )عضوخانواده -كارمند(تعارض در نقش-1

انتظارات شغلي با افكار فرد ناهماهنگي -2
فرداعتقادات

  اجتناب-تعارض اجتناب-3
 )ترس از بيكاري حال نارضايتي از كار و در عين(

 شكايت ازناراحتي هاي جسمي وروحي-4

فرديتعارض درون

)تمايل به ترك شغل( تعارض خواست، اجتناب-5

 هاي مديريتسبك عوامل دموگرافيك 

 

 

 

  تعارض در نقش-1
انتظارات ناهماهنگي -2

شغلي از فرد با افكار و 
  فرداعتقادات 

  اجتناب - تعارض اجتناب-3
هاي جسمي و ناراحتي-4

  روحي
  تعارض خواست، اجتناب -5
 

 

تحصيلاتسطح 

تاهل وضيعت

خدمتسابقه 

اجتناب سبك  جنسيت

اجبار سبك

سازشسبك 

گذشت سبك

اعتمادسبك

تعارض درون فردي
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عنوان متغير مستقل در هاي مختلف مديريت تعارض، عوامل دموگرافيك، به كارگيري سبكدموگرافيك در به
 .است نظر گرفته شده

علت استفاده از پيكان كلفت در الگو اين است كه نقش هر يك از عوامل دموگرافيك با تك تك پنج سبك 
ولي در پيكان باريك رابطه هر سبك فقط با يك متغير تعارض درون فردي . شودمديريت تعارض بررسي مي

  . گرددبررسي مي

  پيشينه تجربي -  2-2
  :اند ازموضوع اين تحقيق عبارتهاي انجام شده در رابطه با  تحقيق

هاي حل تعارض ارتباطي و سلامت  ي بين شيوه بررسي رابطه"باباپورخيرالدين، در تحقيقي كه با عنوان  
هاي تهران با مقياس رضايت خاطر  دانشجويان دوره كارشناسي دانشگاه 420با "روانشناختي دانشجويان

حل تعارض و سلامت  هاي حل تعارض رحيم انجام داده است به اين نتيجه رسيد كه بين شيوة مونش وشيوه
هاي مختلف  همچنين نتايج اين بررسي در ارتباط جنسيت با سبك. ي مثبت وجود دارد شناختي رابطهروان

  .]4[وجود تفاوت بين دختران و پسران را در انتخاب سبك مديريت تعارض نشان داد  تعارض، عدم
در اين تحقيق، . نجام داده استبا جنسيت و مديريت تعارض تحقيقي را ا  ، در رابطه)2006(گولدمن  

دهد  نتايج تحقيق نشان مي. هاي حل تعارض در بين مديران مرد و زن مورد مقايسه قرار گرفته است روش
هاي مشابهي دارند ولي زنان بيشتر به تلاش در  كه اگر چه مردان و زنان در تلاش براي حل تعارض مهارت

راد متمايل هستند و در حل تعارض بيشتر گرايش به استفاده از هايي در رفتارهاي آينده اف جهت ايجاد تغيير
هاي  هاي بعدي خود به سبك دارند ودر اولويت) گرايي حل استراتژي راه(گرايي هاي همكاري و مصالحه سبك

، گرايش نشان )استراتژي كنترل(و در حداقل موارد به سبك رقابت )  استراتژي عدم مقابله(اجتناب و تطبيق 
دهند و در اغلب هاي فراواني را صورت مي كه مردان در جهت رسيدن به نتايج فوري، تلاشدر حالي. دان داده

  .]15[كنند  مقابله استفاده مي گرايي و عدم حل موارد از استراتژي راه
ف نفر از كاركنان دانشگاه آزاد اسلامي واحد يزد با هد 160نجفي، در اين زمينه تحقيقي را بر روي  ابزري و  

در  نتايج اين تحقيق نشان داد كه. هاي تعارض با عوامل دموگرافيك انجام دادند بررسي ارتباط سبك
ي  هاي مختلف حل تعارض، كاركنان با سابقه خدمت كمتر از شيوه خصوص ارتباط متغير سابقه خدمت و شيوه

ي ازخودگذشتگي،  يوهدرخصوص متغير جنسيت، مردان بيشتر از زنان از ش. كنند نشيني استفاده مي عقب
تر از ليسانس دارند بيشتر از كاركنان  درخصوص مدرك تحصيلي كاركناني كه مدرك پايين. كنند استفاده مي

در واقع بين متغيرهاي جنسيت، مدرك . كنند ي ازخودگذشتگي، استفاده مي داراي مدرك ليسانس از شيوه
  .]1[ارد تعارض ارتباط وجود د هاي حل تحصيلي، سابقه خدمت و سبك

ها بر اساس مديريت تعارض  ها و برداشت منظور بررسي تاثير ادراك، تحقيقي را به)2006(لونگارتي و ويلسون 
هاي  ها و دانش آموزان در مدارس، از استراتژيدر اين تحقيق،  معلم. در مدارس ابتدايي استراليا، انجام دادند
كردند  مساله، استفاده مي رت از استراتژي همكاري و حلند كردند و بهغير فعال در حل تعارض استفاده مي

]18[.  
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هاي مديريت تعارض  كارگيري سبك در تحقيقي كه توسط افشار، رجايي پور و مدني با موضوع بررسي به
ها و  هاي مركزي، دانشكده نفر از مديران كتابخانه 145هاي دانشگاهي انجام شد،  توسط مديران كتابخانه

هاي مديريت تعارض مديران برپايه متغيرهاي  تي سراسر كشور انتخاب شدند و تفاوت سبكهاي دولدانشگاه
جنسيت، رشته تحصيلي، عضويت در هيات علمي، پاره وقت يا تمام وقت بودن و تجربه (شناسي جمعيت
دهد كه ترجيح مديران براي مديريت تعارض سبك همكاري است  نتايج تحقيق نشان مي. ، بررسي شد)مدير
همچنين، متغيرهاي . هاي اجبار، سازش، گذشت واجتناب به ترتيب ترجيح بعدي مديران هستند بكوس

هاي مديريت تعارض  جنسيت، رشته تحصيلي و عضويت در هيات علمي دانشگاه تاثيري بر انتخاب سبك
  .]2[ندارند 

خلاقيت كاركنان در هاي مديريت تعارض و  ي بين سبك نيكويي مقدم و همكارانش، با موضوع بررسي رابطه
نفر از گروه مديران  28، تحقيقي را انجام دادند كه در آن 1387هاي آموزشي شهر كرمان در سال  بيمارستان

نامه سبك تعارض و  در اين تحقيق، از دو پرسش. عنوان نمونه انتخاب شدندنفر از كاركنان اداري، به 171و 
داري بين وضيعت تاهل و ميزان  ي معني ند كه رابطههاي تحقيق نشان داد يافته. خلاقيت استفاده شد

داري بين جنسيت مديران اداري و  ي معني تحصيلات با خلاقيت كاركنان اداري وجود دارد و همچنين رابطه
  .]9[كردنددست آمد كه مردان كمتر از زنان از اين سبك استفاده ميسبك اجتناب به

ي بين راهبردهاي مديريت تعارض و  بررسي رابطه"ا موضوع تحقيق ديگري توسط ترابي پور و همكارانش ب
پرسشنامه  3با استفاده از . ، انجام شد"هاي منتخب اهواز هاي مذاكره در مديران پرستاري بيمارستان سبك

مدير، مورد بررسي قرار  70هاي مذاكره و مديريت تعارض، در ميان  هاي شغلي ودموگرافيك، سبك مشخصه
كارگيري استراتژي مديريت تعارض، مديران مورد بررسي، به نشان داد كه در زمينه به نتايج تحقيق. گرفت

مداخله و استراتژي كنترل و در نهايت استراتژي  گرايي سپس استراتژي عدم حل ترتيب استفاده از استراتژي راه
داري وجود  باط معنيگرايي، ارت حل راه راهبردي مديريت و  همچنين بين سابقه. اند تركيبي را ترجيح داده

  .]3[داشت
هاي حل  بررسي باورهاي نظارتي و سبك"تحقيق ديگري توسط مرداني محموله و همكاران، با موضوع 

نامه باورهاي  نفر از كاركنان پرستاري در شهر اصفهان با استفاده از دو پرسش 139با نمونه "تعارض پرستاري
هاي حل تعارض پرستاران  تحقيق نشان داد كه بين سبكنتايج . هاي حل تعارض، انجام شد نظارتي و سبك

تر از زنان از سبك همكاري، مصالحه و  به اين مفهوم كه مردان بيش. داري وجود دارد زن ومرد تفاوت معني
همچنين در ارتباط با سبك تعارض و سابقه خدمت و مدرك . كنندمنظور حل تعارض، استفاده ميگذشت به

  .]7[تفاوتي مشاهده نشد تحصيلي و وضيعت تاهل، 
و  فردي در اين تحقيق تلاش بر اين است تا علاوه بر بررسي عوامل دموگرافيك نقش تعارض درون

ها، در انتخاب  شناختي مديران و كاركنان موسسهعنوان سلامت روان بهدهنده،  كردن اجزاي تشكيل مشخص
  .سبك مديريت تعارض مشخص شود
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  روش تحقيق  - 3
ي زماني، مقطعي و از نظر همچنين از نظر دامنه. است همبستگي - از نوع تحقيقات توصيفياين تحقيق، 

فردي و نقش عوامل  هاي مديريت تعارض وتعارض درون ي بين سبك كه در آن رابطه هدف، كاربردي است
 .هاي مختلف مديريت تعارض مورد آزمون و بررسي قرار گرفته است دموگرافيك در بكارگيري سبك

بانك،  9اداره،  26هاي شهرستان آستارا شامل  هاي دولتي ودانشگاه موسسهي آماري در اين تحقيق،  هجامع
از  اي با روش نمونه گيري خوشه .دانشگاه بدون در نظر گرفتن اطلاعات و نيروي انتظامي است 3نهاد و  5

و از ) بانك ملي، بانك صادرات(ها  از بانك) ، دارايي و بيمهاداره ثبت واسناد گمرك، شهرداري،(ها  اداره
نامه توزيع شد  پرسش210تعداد. هاي نمونه انتخاب شدند به عنوان گروه) دانشگاه آزاد اسلامي(ها  دانشگاه

 3كار رفته در اين تحقيق، شامل ابزار به .پرسشنامه تكميل و مورد تجزيه وتحليل قرار گرفتند 174كه 
هاي فردي وعوامل دموگرافيك افراد  پرسشنامة سنجش مشخصه -1اند از گروه پرسشنامه است كه عبارت

فردي بر اساس نظرات  پرسشنامة سنجش تعارض درون - 2... ) از قبيل جنسيت ، وضيعت تاهل و (شامل 
هاي مديريت تعارض  پرسشنامة سنجش سبك - 3مقدار آلفاي كرونباخ   74/0با) عامل 5(كرت لوين 

)CMSQ ( سوال يك  6كه در آن هر . ار آلفاي كرونباخ بر اساس طيف ليكرتمقد 72/0سوال با  30شامل
ها، از دو نوع آمار توصيفي و تحليلي  براي تجزيه و تحليل آماري يافته. سنجند سبك مديريت تعارض را مي

از تست  هاي استنباطي  در بخش نخست از ميانگين و انحراف معيار  وبراي بخش دوم از روش. استفاده شد
براي بررسي تفاوت ( ويتني  - تست يو منو همچنين ) براي تعين سبك غالب مديريت تعارض افراد( فريدمن
فردي افراد و  ارتباط بين تعارض درون براي بررسي(و )هاي مديريت تعارض با عوامل دموگرافيك افراد  سبك
توسط نرم افزار  عمليات آماري توسط. رگرسيون چند متغيره  بكار رفت) هاي مديريت تعارض افراد سبك
SPSS انجام گرفت و نتايج استخراج شد 13نسخه.  

  هاي تحقيق  تحليل داده - 4
نظر  نفر مرد، از 124نفر زن و 50ها ازنظر تركيب سني  پاسخ دهنده به سوال 174دهند كه از  نتايج نشان مي
 نفر برابر و بيشتر از 51 سال و 5نفر زير  123نفر متاهل، از نظر سابقه كار  141نفر مجرد  33وضيعت تاهل 

  .نفر ليسانس و بالاتر از ليسانس بودند 120ديپلم و  نفر ديپلم و فوق 54از نظر سطح تحصيلات  سال و 5
  سبك مديريت تعارض سبك غالب مديران و كاركنان كدام است؟ 5در پاسخ به اين سوال كه از بين  

  هاي مديريت تعارض توزيع فراواني سبك  -2جدول
N Mean Std. Deviation Minimum Maximum ها سبك

61/6 174 اجتناب  96/1  0 11 
17454/6 گذشت  01/2  0 11 
97/4 174 اجبار  16/3  0 25 
2/8 174 سازش  25/2  0 12 
08/9 174 اعتماد  26/20 12 
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مديران و دهد كه  سبك غالب در ميان  هاي مديريت تعارض را نشان مي ، نتايج توزيع فراواني سبك2جدول 
،سپس  سبك سازش، اجتناب، 08/9هاي دولتي را ابتدا سبك اعتمادمتقابل با ميانگين  كاركنان موسسه

  .دهد گذشت ودر نهايت اجبار تشكيل مي
  

  هاي مديريت تعارض افراد بر اساس تست فريدمن تفاوت سبك  -3جدول 

ميانگين رتبه  هاي مديريت تعارض سبك
66/2  اجتناب -1 

57/2   گذشت -2 
86/1  اجبار -3 

69/3  سازش -4 
22/4  اعتماد -5 

801/270  Chi-Square

 درجه آزادي 4
 تعداد 174

00/0  داري سطح معني 

  
بوده  p< 0.005و  8/270اساس تست فريدمن مقدار كاي سكوار آن  برابر  دهد كه بر نشان مي 3جدول 

  .مختلف مديريت تعارض افراد استهاي  دار بودن تفاوت بين سبك ي معني واين به منزله
  

 
A :اعتماد متقابل ،B : سازش ،C  : تركيبي ،D : گذشت ،E : اجتناب ،F :اجبار  
  هاي مديريت تعارض  اعضاي سازمان توزيع درصد فراواني سبك  -3نمودار
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  هاي مديريت تعارض با عوامل دموگرافيك ويتني در بررسي تفاوت سبك -نتايج تست مان -4جدول 

 ميانگين 

هاي مديريت سبك
تعارض                 

 سابقه كار سطح تحصيل وضيعت تاهل جنسيت

زير  متاهل مجرد مرد  زن
 ليسانس 

بالاي 
 ليسانس 

<5 ≥ 5 

  اجتناب- 1
U  

Sig  

88/83       47/96 
5/2651  

13/0   

77/82        61/88 
5/2170    

544/0 

10/78        78,10    
5/2708  

099/0 

64/86        94/87  
2959  

.694/0 

  گذشت- 2
U  

Sig 

821/0      3/89 
5/2870  

44/0 

87,85       89,52 
2041  
267/0 

58/85         34/88  
 3105    

737/0 

35/89         4/86  
5/2957  

69/0 

  سازش- 3
U  

Sig  

69/87       42/87 
5/3090  

975/0 

85/68      87/91 
1711  
017/0 

77/87         38/87  
3192  
962/0 

85/85        47/87  
5/3017  

846/0 

  اجبار- 4
U  

Sig 

44/83      14/89 
2897  
496/0 

68/91      52/86 
5/2188  

593/0 

4/94           48/84  
2841  
228/0 

08/91        34/85  
2871  
491/0 

متقابل اعتماد- 5
U  

Sig 

85/75    2/92 
5/2517  

05/0 

02/82      78/88 
5/2145  

481/0 

34/71         58/94  
2350  
005/0 

71/82       74/88  
5/2860  

467/0 

  
هاي يو  بين سبك مديريت تعارض با عوامل دموگرافيك با استفاده از  آزمون ، نتايج بررسي ارتباط4جدول 

هاي مديريت تعارض  در پاسخ به اين سوال كه آيا افرادمجرد و متاهل سبك. ويتني را  نشان مي دهد -من
  متفاوتي دارند؟
دار بود   دهد كه در سبك تعارض سازش  تفاوت بين افراد متاهل در مقايسه با افراد مجردمعني نتايج نشان مي
U=1711 و  p= 0.017 ها  در ساير سبك .يعني  افراد متاهل بيشتر سبك سازش را ترجيح داده بودند

دار  مجرد و متاهل تفاوت معنيدر سبك مديريت  افراد ) ، گذشت ودر نهايت اجبار، اجتناباعتماد متقابل(
افراد درانتخاب سبك مديريت تعارض چه نقشي  سطح تحصيلاتدرپاسخ به اين سوال كه . وجود نداشت

دهند كه افراد با سطح تحصيلات ليسانس و بالاتر در سبك مديريت اعتمادمتقابل  نتايج نشان ميدارد؟ 
سطح ، يعني افراد با p= 0.005  و U=2350ند داري را با افراد ديپلم و فوق ديپلم داشت تفاوت معني

سازش، اجتناب، گذشت (ها در ساير سبك .اعتماد متقابل را ترجيح داده بودندتحصيلات ليسانس وبالاترسبك 
  .داري وجود نداشت در سبك مديريت افراد با سطوح مختلف تحصيلي  تفاوت معني) و اجبار

  كنند؟ راي اداره كردن تعارض از سبك مشابه استفاده ميدر پاسخ به اين سوال كه آيا زنان و مردان ب
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بين p= 0.05 وU=2517.50در سبك اعتماد متقابل دهد كه  نتايج بررسي عامل جنسيت نشان مي
ها  در ساير سبك. يعني مردان بيشتر از زنان اين سبك را ترجيح داده بودند. دار بود مردان و زنان تفاوت معني

دار وجود  در سبك مديريت تعارض زنان ومردان  تفاوت معني) ر نهايت اجبارسازش، اجتناب، گذشت ود(
در پاسخ به اين سوال كه سابقه كار افراد چه تاثيري در انتخاب شيوه برخورد با تعارض افراد در . نداشت
تفاوت هاي مختلف مديريت تعارض افراد  ي كار با سبك در ارتباط سابقهدهد  نتايج نشان ميها دارد؟  سازمان
  . داري مشاهده نشد معني

  فردي افراد كدام عامل است؟   و براي پاسخ به اين سوال كه شديدترين عوامل تشكيل دهندة تعارض درون
هاي  با انتظار فردهاي  اعتقادناسازگاري  فردي عامل  عامل تعارض درون 5دهند كه از بين  نتايج نشان مي

 -فردي اجتناب تعارض درونبه عنوان شديدترين عامل شناخته شد و سپس عامل 47/1شغلي ازفرد باميانگين 
تعارض ، سپس عامل  91/0، با ميانگين )عدم رضايت از كار و همزمان ترس از دست دادن شغل(اجتناب 
شكايت سپس عامل 87/0نان  با ميانگين تمايل به تغير شغل و بيم از عدم اطمي(اجتناب - فردي خواست درون

و در نهايت عامل  87/0 با ميانگين فردي هاي تعارض درون هاي جسمي و رواني به عنوان نشانه ازناراحتي
وجود  عنوان عوامل بهبه، 36/0با ميانگين  )ايفاي همزمان نقش كارمند و عضو خوب خانواده( تعارض در نقش

بر اساس . بود 3ترين مقدار براي هر عامل، برابر ترين مقدار صفر و بيشكم. آوردندة تعارض شناخته شدند
هاي امتيازهاي  دار بودن تفاوت ميانگين معنيp<0.005و  96/194تست فريدمن مقدار كاي اسكوار 

  .دهند اختصاص يافته رانشان مي
  

  هاي نمونه موسسههاي موجود در تعارض درون فردي در بين كاركنان  توزيع فراواني فاكتور -5جدول 

 ميانگين تعداد عوامل
 امتياز

انحراف 
 معيار

  82/0  47/1  174  هاي شغلي ازفرد هايفرد با انتظار ناسازگاري  اعتقاد-1

  89/0  91/0  174  )نارضايتي از كارو ترس از نيافتن شغل ديگر(اجتناب - تعارض اجتناب-2

حال ترس تمايل به ترك شغل وودر عين (تعارض خواست ، اجتناب  -3
  )از بيكاري

174  89/0  93/0  

هاي تعارض  هاي جسمي وروحي به عنوان نشانه شكايت ازناراحتي -4
  .فردي درون 

174  87/0  84/0  

  74/0  36/0  174  )عضو خانواده -به عنوان كارمند(تعارض در نقش  -5
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A- هاي شغلي ازفرد،  با انتظار فرد هاي اعتقاد ناسازگاري  B - اجتناب -تعارض اجتناب 

C - اجتنابتعارض خواست ، ،D   - هاي جسمي شكايت ازناراحتي ،E - تعارض در نقش  
  هاي نمونه توزيع درصد فراواني فاكتورهاي موجود در تعارض درون فردي در بين كاركنان و موسسه -4نمودار

توجه  با فردي افراد، كدام هستند؟  دهنده تعارض درون هاي تشكيل كه شديدترين فاكتوردر پاسخ به اين سوال 
فردي  شود كه از بين عوامل درون ي درصد هريك از عوامل تشكيل دهنده، ملاحظه مي به محاسبه

شترين ، بي% 1/54 هاي شغلي ازفرد با انتظارفرد با هاي  اعتقادوجودآورندة تعارض، مورد اول ناسازگاري  به
و ترس از نارضايتي از كار(اجتناب  - تعارض اجتنابدرصد را به خود اختصاص داده است و سپس عامل 

  . ، به عنوان دومين عامل قرار دارد% 28با ) نيافتن شغل ديگر
  

  تعارض درون فردي , هاي مديربت تعارض ضرايب رگرسيون بين سبك -6جدول 

تعارض   متغيرها
  فردي درون

سبك اعتماد 
 متقابل

سبك 
 سازش

سبك 
 اجبار

سبك 
 گذشت

سبك 
 اجتناب

  -009/0  -04/0  *119/0  058/0  196/0  1  فردي تعارض درون
  212/0  *294/0  -114/0  *620/0  1    سبك اعتماد متقابل

  *317/0  *362/0  -046/0  1      سبك سازش
  * -141/0  -044/0  1        سبك اجبار

  *376/0  1          سبك گذشت
  1            سبك اجتناب

݌ 05/0دار در سطح  همبستگي معني ൏ 0/05   כ
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فردي، ارتباطي  هاي مديريت  تعارض افراد و تعارض درون در پاسخ به سوال اصلي تحقيق كه آيا بين سبك
هاي مديريت تعارض فردي با سبك با استفاده از رگرسيون چندمتغيره ارتباط بين تعارض درونوجود دارد؟ 
و r=‐0.065 ، اعتمادr=‐0.009 فردي با سبك مديريت اجتناب،  ني بين تعارض درو رابطه. بررسي شد

فردي تمايل افراد  به عبارت ديگر، با افزايش تعارض درون. دار نبود منفي بوده و معنيr=‐ 0.04 گذشت
  .يابد وبراي جامعه قابل تعميم نيست براي استفاده از اين سه سبك در نمونه كاهش مي

با سبك  فردي تعارض درونداري بين  ي مثبت و معني رابطهr= 0.119و p= 0. 05داري سطح معنيدر  
فردي افراد سبك مديريت تعارض اجبار را در مقايسه با ساير  يعني با افزايش تعارض درون.اجبار مشاهده شد

  .گيرند ها بكار مي سبك
 رتباطي وجود دارد؟هاي مديريت  تعارض افراد ا كارگيري سبك كه آيا بين به7در پاسخ به سوال در نهايت،

 )r=0/62و  p>05 .0(هاي سازش  داري بين سبك اعتماد وسبك ي معني جدول ضرايب رگرسيون رابطه
هاي اجبار و  داري بين سبك اعتماد و سبكي معني را نشان داد و رابطه )r= 0.294و  p<0.05(و گذشت 

 و p>05 .0(هاي گذشت  بكداري بين سبك سازش و سي معني اجتناب مشاهده نشد و همچنين رابطه
r= 0.362(  و سبك اجتناب)P<0.05وr=0.317 (بين سبك گذشت وسبك اجتناب . مشاهده شد

)0.05 <p  وr=0/376( داري مشاهده شد ي معني رابطه.  
  
  بحث و نتيجه گيري  -5

هاي دولتي در برخورد با  كاركنان ومديران موسسه سبك مديريت تعارضدهند كه  هاي تحقيق نشان مي يافته
سازش، اجتناب، گذشت و در نهايت سبك اجبار در هاي  تعارض، سبك اعتماد متقابل بوده وسپس سبك

همخواني ندارد لونگارتي و ويلسون ي اين بخش از تحقيق با نتايج  نتيجه. اند هاي بعدي قرارگرفته اولويت
هاي غير فعال در حل  راهبردآموزان در مدارس، از ها و دانشمعلمدر نتايج تحقيق آنها مشخص شد كه . ]18[

توان در  شد و علت آن را مي مساله استفاده مي همكاري و حل راهبردندرت از  كردند و به تعارض استفاده مي
ي تحقيق حاضراز افراد با تحصيلات ي آمار بلوغ افراد تحت مطالعه بررسي كرد چراكه اكثر افراد در نمونه

اند كه اين نتيجه با نتايج  بالاي ليسانس تشكيل شده اما اكثر افراد در آن تحقيق را دانش آموزان تشكيل داده
كه ترجيح مديران در نتايج تحقيق آنها مشخص شد . ]2[همخواني دارد تحقيق  افشار، رجايي پور ومدني 

اين يافته با . دارند هاي ديگر در اولويت بعدي مديران قرار وده وسبكبراي مديريت تعارض سبك همكاري ب
كارگيري استراتژي  نتايج تحقيق نشان داد كه در زمينه به. ]3[ پور و همكارانش همخواني دارد نتايج ترابي

همكاري در نتايج تحقيق الزواره، سبك غالب  .اند گرايي را ترجيح داده حل راه راهبردمديريت تعارض، مديران 
هاي مديريت تعارض و عوامل  وسپس سازش دومين سبك را تشكيل داده بود و ارتباطي بين سبك

  .]11[دموگرافيك يافت نشد
هاي دموگرافيك افراد در انتخاب سبك مديريت تعارض  چگونه  ي ويژگي در پاسخ به اين سوال كه رابطه

دهد كه در سبك تعارض سازش  تفاوت بين افراد  در بررسي عامل وضعيت تاهل نتايج نشان مياست؟ 
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در  .دار بود، يعني افراد متاهل بيشتر سبك سازش را ترجيح داده بودند متاهل در مقايسه با افراد مجرد معني
داري وجود  فاوت معنيبين افراد مجرد و متاهل ت) اعتماد متقابل، اجتناب ، گذشت و اجبار(ها  ساير سبك

توان چنين استدلال كرد كه افراد متاهل خود را در مقابل  دست آمده، ميبراي بررسي علت نتيجة به. نداشت
دار سرپرستي خانواده هستند و به اين دليل در مقايسه با افراد مجرد، دانند و معمولاً عهده خانواده مسئول مي

  .ر مقابل دادن امتياز به طرف مقابل خواستار دريافت امتياز هستنددر مواجه با تعارض از سبك سازش يعني د
دهند كه افراد با سطح تحصيلات ليسانس وبالاتر در سبك  در بررسي عامل سطح تحصيلات، نتايج نشان مي

سطح تحصيلات يعني افراد با . داري را با افراد ديپلم و فوق ديپلم داشتند مديريت اعتمادمتقابل تفاوت معني
سازش، اجتناب ، گذشت وسبك (ها  در ساير سبك .بودند  اعتماد متقابل را ترجيح دادهسانس وبالاتر سبك لي

اين امر آن علت . داري وجود نداشت در سبك مديريت افراد با سطوح مختلف تحصيلي  تفاوت معني) اجبار
رفتاركردن را بيشتر   منطقيتر  است كه افراد با سطح بالاتر در مقايسه با افراد با سطح تحصيلات پايين

برد، براي هر دو  -ي خوبي باشند و تمايل به نتيجه تعارض برد توانند شنونده آموخته اند و در تعارض مي
  .طرف داشته باشند

داري  در سبك اعتماد متقابل بين مردان و زنان تفاوت معنيدهد كه  در بررسي عامل جنسيت، نتايج نشان مي
نتيجه اين بخش از تحقيق با نتايج  . بيشتر از زنان اين سبك را ترجيح داده بودند يعني مردان. وجود داشت

در نتايج آن تحقيق مشخص شد كه زنان بيشتر به تلاش در جهت ايجاد . همخواني ندارد)2006(گولدمن 
هاي  كهايي در رفتارهاي آينده افراد متمايل هستند و در حل تعارض بيشتر گرايش به استفاده از سب تغيير

ولي اين يافته با نتايج تحقيق مرداني و همكاران دارند ) گرايي حل راه راهبرد(همكاري و مصالحه گرايي
هاي حل تعارض پرستاران زن ومرد  در نتايج تحقيق آنها مشخص شد كه بين سبك. ]7[همخواني دارد 

، مصالحه و گذشت سبك همكاريداري وجود دارد به اين مفهوم كه مردان بيش تر از زنان از  تفاوت معني
  .جويند منظور حل تعارض سود ميبه
داري  ، بين زنان ومردان تفاوت معني)سازش، اجتناب ، گذشت واجبار(هاي مديريت تعارض  درساير سبك 

نتيجة اين بخش از تحقيق با نتايج  باباپورخيرالدين كه در آن نتايج بررسي درارتباط جنسيت با . وجود نداشت
وجود تفاوت بين دختران و پسران را در انتخاب سبك مديريت تعارض نشان  ي مختلف تعارض عدمها سبك

ي  در نتايج تحقيق آنها رابطه. ]9[كه همچنين با نتايج نيكويي مقدم و همكارانش همخواني ندارد  ]4[داد 
نان از اين سبك دست آمد كه مردان كمتر از زداري بين جنسيت مديران اداري و سبك اجتناب، به معني

، همخواني دارد كه در آن عدم تاثير جنسيت بر )1989(استفاده كردند كه با نتايج تحقيق چاسمير و مايلز 
شود، يعني زنان و مردان در هر سطح از مديريت ، تعارض را مشابه هم  سبك مديريت تعارض بيان مي

  .]6[كنند مديريت مي
بندي  گيري بر اولويت، جنسيت به طور چشم)1995(نومن و ولدو)1996(در تحقيق سي بلوت و ديگران 

در مورد تاثير جنسيت بر راهبردهاي مديريت تحقيق،كليمن و توماس . گانه، تاثير دارد 5هاي  استفاده از سبك
دهند كه مردان نسبت به زنان روش مبتني بر اجبار را ترجيح  ، نشان مي)1994(و رابل و شونيز ) 1977(

در تحقيق كورابيك، .ي كه زنان نسبت به مردان گرايش به انتخاب روش مبتني برسازش دارنددهند در حال مي
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هاي ديگر، جنسيت بر راهبرد تعارض ترجيهي فرد  و برخي بررسي) 1994(، كيشلي )1993(بريل واتسون 
ر زنان ، سبك غالب در مردان سبك اجبار و د)2002(و بر اساس نتايج تحقيق نيل  ]10[تاثير كمي دارد 

  .]20[شد سبك اجتناب مشخص 
هاي مختلف مديريت تعارض  ي كارافراد با سبك كه  سابقهدهد  نتايج نشان مي سابقه كاردر بررسي عامل 

در در نتايج . نجفي همخواني ندارد نتيجه اين بخش از تحقيق با نتايج  ابزري و. داري وجود ندارد تفاوت معني
هاي حل تعارض  بين متغيرهاي جنسيت، مدرك تحصيلي، سابقه خدمت و سبكتحقيق آنها مشخص شد كه 

در نتايج تحقيق . ]7[ولي اين يافته با نتايج تحقيق مرداني و همكاران همخواني دارد ]1[ارتباط وجود دارد 
ارتباط بين در بررسي . ي خدمت ارتباطي وجود ندارد آنها مشخص شد كه بين سبك مديريت تعارض و سابقه

فردي با با سبك  ي بين تعارض درون هاي مديريت مشخص شد كه رابطه فردي با سبك ارض درونتع
فردي  به عبارت ديگر، با افزايش تعارض درون. دار نبود مديريت گذشت، اعتماد و اجتناب منفي بود ولي معني

اما . ل تعميم نيستيابد و براي جامعه قاب تمايل افراد براي استفاده از اين سه سبك در نمونه كاهش مي
يعني با افزايش تعارض با سبك اجبار مشاهده شد،  فردي تعارض درونداري بين  ي مثبت و معني رابطه
گيرند كه اين هم ناشي  كار ميها به فردي، افراد سبك مديريت تعارض اجبار را در مقايسه با ساير سبك درون

 تجربههاي شغلي ازفرد  با انتظار فردهاي  ها و ارزش اداعتقناسازگاري  از فشارهايي است كه افراد در نتيجة 
هاي  بين انتظارهاي شغلي با اعتقادناسازگاري فردي،  دهنده تعارض درون در بين عوامل تشكيل. كنند مي

هاي شغلي از فرد با  بين انتظارهماهنگي  عدم. است داده را به خود اختصاص%) 54(بيشترين درصد كاركنان 
جاي فرد توسط افراد داراي مقام بالاتر ديكته اتخاذ تصميم بهدهد كه  زماني رخ مي و باوركاركنان ها اعتقاد
در چنين مواردي، فرد راه . هايي كه با باورها ومنطق فرد سازگاري ندارند در واقع همان تصميم شود مي

ويژه در به ي خود راناديده بگيرد،ها كه اعتقادها و ارزشيابد مگر اين منطقي براي فرار از اين بحران را نمي
تناسب بين وظايف  دليل عدمبه. افراد بالغي كه داراي توان، دانش، تخصص وتلاش كافي در كار هستند

گيري و صلاحديد  ها، فرد دچار تنش شده و بين تصميم هاي لازم براي انجام امور در موسسه محوله و اختيار
فردي و خانوادگي وي  اين امر نيز به نوبه خود بر روابط بين.شود يهاي تحميلي دچار تعارض م خود و تصميم

در افراد نابالغ كه داراي دانش، تخصص . شودو تهديدي براي سلامت رواني افراد محسوب مي گذارد تاثير مي
نساني بنابراين، مديريت منابع ا. تر است رنگ اين مساله كمگو،  قربان افراد بلهو تلاش كافي نيستند و همچنين 

ها در  كارگيري افراد بايد به اين نكته توجه كند كه اگر به دنبال گزينش شايستهدر هر موسسه در جذب و به
براي يك شخص  .ها در آن موسسه وجود داشته باشد ها و وظيفه موسسه است، بايد تناسبي بين اختيار

افراد موفق و داراي . ]10[ي است هاي تهديدكننده امري طبيع تجربه پرهيز از وضيعت نديده و بي آموزش
استفاده از سبك . كنند عملكرد عالي، از سبك همكاري مبتني براعتماد در مديريت تعارض بيشتر استفاده مي

هاي  كه استفاده از سبك درحالي. شود همكاري مبتني بر اعتماد نشانه استفاده سازنده از تعارض تلقي مي
ي سازنده از تعارض به  استفاده ي عدم گذارد و نشانه ثر منفي بر جاي ميزورمدار و اجتناب در مديريت تعارض ا

شود و  ها سبك همكاري منجر به پيامدهاي سودمندي در محيط كار مي در سازمان .]6[آيد  شمار مي
  .]16[همكاري نتايج منفي را به دنبال دارد  عدم
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تعارضِ اعتماد متقابل را ترجيح داده بودند و اين با توجه به نتايج اين تحقيق، افراد با تحصيلات بالاتر سبك 
وجودآورنده  تعارض، علل و عوامل به    هاي نتيجه اهميت آموزش و آگاهي افراد را در زمينه شناخت ريشه

هاي هر نقش، شناخت حق و حقوق فرد و  ها و وظيفه تعارض در روابط متقابل و آگاهي هر فرد از الزام
  .دهد ديگران را نشان مي

تواند به دليل عدم دريافت تربيت صحيح از سوي  هاي موجود در اجتماع و منشا تعارض بين افراد مي مشكل
پر كردن اين شكاف از . ها و در اثر فقدان آگاهي و شناخت افراد ازحق و حقوق خود و ديگران  باشد خانواده

اب سبك درست مديريت سوي سيستم آموزش و پرورش نقش اساسي درارتقاي سطح منطق افراد و انتخ
وجود آمده در روابط افراد را دارد و گنجاندن مطالب درسي در ارتباط با تعارض و برخورد مناسب با تعارض به

به اين . تواند مفيد باشد هاي واقعي در جامعه و برخورد مناسب با آنها براي مقاطع تحصيلي متفاوت مي مشكل
تواند براي دانشجويان در اين زمينه در محيط واقعي حقيقاتي ميها نيز اراية كارهاي ت دليل، در دانشگاه

از جمله روابط بين استاد و دانشجو، (تعارض در روابط متقابل براي هر نقش    هاي زندگي براي شناخت نشانه
  . و ارايه راهكارهاي لازم،  مفيد باشد...) رئيس و مرئوس، پزشك و بيمار، خريدار و فروشنده و 

آموزش    هاي كارگيري مناسب هر سبك با دوره ها، آموزش افراد براي آشنايي با شرايط به درموسسه همچنين
هاي شغلي از فرد با  بين انتظارناهماهنگي  در همين راستا و با توجه به نتيجه تحقيق، . طلبد كوتاه مدت را مي

آورنده  وجود عنوان شديدترين عامل بههبها  در اين موسسهبا اختصاص بيشترين درصد و باوركاركنان ها اعتقاد
و نارضايتي مديران وكاركنان شناخته شده استكه لزوم توجه مديران  وتهديدي براي سلامت روانيتعارض 

  . شود محوله توصيه مي هاي ها و وظيفه عالي به برقراري تناسب بين اختيار
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