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 چکیده

ضر با هدف  ساییپژوهش حا سر شنا شگاه اف ضات مؤثر بر عملکرد دان ست. ایامام عل يتعار شده ا  نی(ع) انجام 
اي تعدادي از در فاز اول ابتدا با بررســی کتابخانهاســت.  یفیو توصــ یشــیمایپ خته،یآم قیپژوهش از نوع تحق

نفر از خبرگان قرار گرفته تا  14بر عملکرد شناسایی شده و سپس موارد شناسایی شده در اختیار  مؤثرتعارضات 
ضــمن اعلام نظر در مورد تعارضــات شــناســایی شــده، نســبت به معرفی تعارضــات جدید احتمالی اقدام نمایند. 

سایی نتیجه شنا سري ا مؤثرنوع تعارض  43ي این فاز از تحقیق  شگاه اف ضات بر عملکرد دان مام علی(ع) بود. تعار
با توجه به مقدار پایین  ؛شناسایی شده در قالب پرسشنامه دوم، جهت بررسی روایی در اختیار خبرگان قرار گرفت

در در فاز دوم مانده نوع تعارض باقی 25نوع تعارض، تعارضات مذکور از پرسشنامه حذف و  18براي تعداد  
شنامه،  س ساقالب یک پر شنا سر نیمهمتر ییبه منظور  شگاه اف ضات مؤثر بر عملکرد دان در (ع) یامام عل يتعار

گیري قضــاوتی که با اســتفاده از روش نمونه دانشــگاهاین  رانیو مد نفرماندهان، اســتادانفر از  40تعداد  اختیار
 يهاادهنموده که د لیپرســشــنامه مذکور را تکم ينفر از نمونه آمار 33. تعداد قرار گرفت انتخاب شــده بودند،

 15 ییشناسا ق،یمرحله از تحق نیا جهیقرار گرفتند. نت لیمورد تحل spssافزار و نرم tحاصل با استفاده از آزمون 
 . است(ع) یامام عل يتعارضات مؤثر بر عملکرد دانشگاه افسر نینوع تعارض به عنوان مهمتر
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 مقدمه
هایی قادر به بقا هستند که خود را با شرایط متغیر و پویاي در محیط پیچیدة امروزي، سازمان

ها، بهبود مستمر ترین اهداف تمامی سازمانمحیط رقابتی همگام کنند. در این راستا یکی از مهم
سازمانی، به عنوان  ). بنابراین ارتقاي عملکرد50: 1395فر و گروسی، عملکردشان است (احسانی

ها ضروري است (هوي یکی از معیارهاي اساسی در مطالعات مدیریت، براي مقایسه بین سازمان
 ).  2016، 1و پیامبرپور

عملکرد هر سازمانی تا حد زیادي به سطح مهارت رهبران براي اجراي راهبردهاي سازمانی 
در  ینظام يهاسازمان و عمکرد) 844: 2016، 2بستگی دارد (آلماتروشی، کومارسین و فاروك

زمان چالش،  در فیضع عملکرد جی. نتاخوردیجنگ محک م دانیاعم از م یچالش يفضا کی
 از يریجلوگ يکشور و مردم خواهد زد. برای کپارچگینظام،  به يریناپذجبران يهابیآس

 روهاین وستهیو کارکرد پ ياز توانمند نانیکسب اطمی، سازمان عملکردبرآمده از ضعف  يریغافلگ
 .رودیبه شمار م یعال رانیفرماندهان و مد يکارها نیترمسلح از باارزش يروهاین يهاو سازمان

 تا  کندیم شیکه سازمان پا است تیاز آن جهت حائز اهمهاي نظامی سازمانعملکرد  بهتوجه 
دارد را مشخص ح و بهبود لابه اص ازیکه ن ییرا آشکار کرده و جاها سازمان نقاط قوت و ضعف

 ). 266: 1399(رضایت و نیرومند،  دینمایم
خصصان، هاي نظامی به عنوان نماد نیروهاي مسلح، تنها متولی تربیت متاز طرفی دانشگاه

تایج نمدیران و فرماندهان نظامی، در ساختار نیروهاي مسلح داراي نقش راهبردي هستند و 
پس از پیروزي  یروهاي مسلح خواهد داشت. از این روعملکرد آنها نقش حیاتی در اعتبار و اقتدار ن

انقلاب شکوهمند اسلامی و در جهت استقلال و خودکفایی، توسعه کمی مناسبی در سطح 
کیفیت عملکرد  يها امروزه نیازمند توسعه و ارتقااست و این دانشگاه هاي نظامی رخ دادهدانشگاه

م برسانند المللی اهداف خود را به انجابیناي و خود هستند تا بتوانند در سطح ملی، منطقه
 ).42-41: 1395(سیدنقوي، صحت، دهقانیان و فرهادي، 

ترین عوامل اساسی براي وجود روابط سالم مبتنی بر همکاري و همدلی در سازمان از مهم

                                                                                                                                       
1  Hooi, C., & Payambarpour, S. A. 
2  Almatrooshi, B., Kumar Singh, S., & Farouk, S. 
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ها و تفاوت در هاست. از طرفی با توجه به پیچیدگی روزافزون سازمانموفقیت در همه سازمان
ناپذیر زندگی سازمانی امروز مطرح شه، نگرش و باورهاي افراد، تعارض به عنوان جزء اجتناباندی

ها ها و سازمان). افراد، گروه166: 1391زاده، زمستانی، پاکدل بناب، و بابائی هروي، است (ایران
باشند. این هاي متفاوتی داشته منديها، استعدادها و سطوح جذابیت یا علاقهممکن است توانایی

کنند ولی از طرفی دهند و به پویایی جهان کمک میکنند، پیشرفت میها بشر را تعریف میتفاوت
 ). 11: 2008، 1کاننکانن و مکگردد (مکها باعث ایجاد تعارض میوجود این تفاوت

، 2گردد (ثاکورناپذیر و لاینفک زندگی سازمانی قلمداد میتعارض به عنوان جزئی اجتناب
دارند. در  ینسبت به تعارضات سازمان یمتفاوت نگرشِ، متفاوت هايتیشخص) افراد با 7: 2013

دهند (پارساشویلی، مایژورادز، جچبایا، از خود نشان می یمتفاوت رفتارِ ،مواجهه با تعارضدر  جهینت
ا ی معنی تفاوت است. تعارضاتترین شکل به ). کلمه تعارض در ساده1: 2021، 3ویز و کووال

تواند به رفتارهاي سازنده ها، تعارض میخوب یا بد نیستند. بسته به نحوة برخورد با آن ،هاتفاوت
). استفاده صحیح و 106: 2013، 4و نتایج مثبت یا رفتار مخرب و نتایج منفی منجر گردد (رولیح

غیرمؤثر  گردد و استفادهمؤثر از تعارض موجب بهبود عملکرد و ارتقاي سطح سلامتی سازمان می
شود. استفاده مؤثر از تعارض از آن موجب کاهش عملکرد و ایجاد کشمکش و تشنج در سازمان می

مستلزم شناخت و درك کامل ماهیت آن و همچنین علل خلق کننده و کسب مهارت در اداره و 
(محبتی آید هاي مدیریت به شمار میترین مهارتکنترل آن است که امروزه به عنوان یکی از مهم

 ).107: 1395و احمدي، 
 تیاز وضع یکامل يهاشیآزما انجام انجام هر درمان و بهبود در بدن، ازین شیپ کهيطورهمان

 تر خواهدمؤثر زیدرمان ن ندیباشد، بهبودها و فرآ ترقیدق هاشیآزما نیبدن انسان است و هر چه ا
 ندیانجام فرآ زیسازمان ن شرفتیرشد و پ يحات و حرکت به سولااص جادیدر مورد ا بود،

 است ییت و تنگناهالامعض افتنیدر  یسع ند،یفرآ نیا حکم را دارد و با انجام نیهم یابیعارضه
 تیفعال انجام بهبود باشند. ریمانع حرکت سازمان در مس يعنوان سد که ممکن است به

                                                                                                                                       
1  McConnon, S., & McConnon, M. 
2  Thakore, D. 
3  Paresashvili, N., Maisuradze, T., Gechbaia, B., Weis, L.and Koval, V. 
4  Rolih 
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 يهاو نظام تیریمد تیتوسعه ظرف يزم برالااقدامات  فیدر تعر هیعنوان گام اول به یابیعارضه
(رحیمی  در سازمان است کیبرخاسته از نگرش و تفکر استراتژ سازمان، ح عملکردلاو اص یتیریمد

 ).1395و راجی، 
).  شناخت 106: 2013براي مدیریت تعارض نیز ابتدا بایستی تعارضات را شناخت (رولیح، 

آگاهی لازم را به مدیران سازمان تواند ات مثبت یا منفی آن بر عملکرد سازمان میتأثیرتعارض و 
بزنجانی، مقدم و پیرمراديهاي مناسب در مواقع ضروري را بدهد (نکوییجهت اتخاذ تصمیم

ها و علل بروز تعارض در کنترل و نحوة ) شناخت مدیران نسبت به ماهیت، ویژگی67: 1386
). 108: 1395حمدي، شگرفی دارد (محبتی و ا تأثیربرخورد با آن و کاهش مسائل ناشی از آن 

ها ممکن است برخی به آشنایی فرماندهان و مدیران با تعارضات و نحوة مدیریت آندر صورت نا
سادگی تعارض را نادیده بگیرند. خطر این نوع رویکرد این است که تعارض مانند یک چرك 

ت. کننده اسزیرسطحی عاقبت از یک منفذ فوران خواهد کرد. تعارض زیرسطحی بسیار مختل
نفس، ارتباطات ضعیف و هگردد و رقابت، عدم اعتماد باین موضوع به شکست سازمان منجر می

فصل زودهنگام تعارض و بهبود ارتباط وشناسایی براي رفع و حل کند.وري پایین را تقویت میبهره
بنابراین در صورت  )؛1: 2010، 1در محیط کار، یک بخش ضروري در انجام کار است (اسکنل

هاي سازمانی است ي تحقق هدفعمده موانعاز  یکم شناسایی و مدیریت صحیح، تعارض یعد
 ). 120: 1397(اکبري آلاشتی، 

اگرچه استفاده از مطالعات تطبیقی و تجربه بر عملکرد،  مؤثردر راستاي شناخت تعارضات 
تمام سایی شنااهمیت اساسی دارد، اما پرواضح است که  تعارضات سایر کشورها براي شناسایی

هاي خارجی ممکن نیست برداري از نمونههاي زیرین نظام اداري با گرتهمصادیق تعارض در لایه
رغم اهمیت علی .تواند مختص یک کشور یا سازمان خاص باشدتعارض میانواع  و بسیاري از 

 هاي پیشین، بررسی پژوهش(ع)امام علیبر عملکرد دانشگاه افسري  مؤثرشناسایی تعارضات 
ر عملکرد دانشگاه افسري امام ب مؤثردهنده آن است که در خصوص شناسایی تعارضات نشان
تحقیقاتی وجود دارد. نتیجه این  جام نشده است و در این زمینه خلأ، تحقیق خاصی ان(ع)علی

به مدیران  (ع)بر عملکرد دانشگاه افسري امام علی مؤثرتحقیق شناسایی و ارائه مهمترین تعارضات 
باشد تا با آگاهی از تعارضات موجود نسبت به شناسایی علل و روش و فرماندهان مربوطه می

                                                                                                                                       
1  Scannell 
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در یک فضاي  گیريقبل از غافل ،مدیریت تعارضات شناسایی شده اقدام نموده و از این طریق
فیت کی موجود و در نتیجه توسعه و ارتقاي برداري از تعارضاتنسبت به شناسایی و بهره ،چالشی

المللی اهداف خود را به انجام اي و بینعملکرد خود اقدام نموده و بتوانند در سطح ملی، منطقه
بر عملکرد دانشگاه افسري  مؤثرلذا سوال اصلی تحقیق این است که مهمترین تعارضات  برسانند.

 امام علی(ع) کدامند؟
 ادبیات تحقیق

 الف)  مبانی نظري تحقیق
 تعریف تعارض -1

شود. بیشتر این رض ازجمله مفاهیمی است که معانی مختلفی از آن مستفاد میاصطلاح تعا
شناسان بیشتر به هاي متفاوت ارائه گردیده است. روانمعانی متفاوت توسط دانشمندان در رشته

شناسان بیشتر به جنبه اجتماعی تعارض، شناختی آن، یعنی تضادهاي درونی و جامعهروان جنبۀ
). برخی از تعاریف ارائه 11: 1394اند (صحرائیان، ها پرداختهافراد و گروه یعنی تضادهاي میان

 گردد.شده توسط محققان مختلف در ادامه ارائه می
احساسات و  شامل ،دانندمی يادهیپد را تعارض) 2021( 1صبري، موسایرا و جلانی

 .دیآیمختلف بوجود م يهادگاهیو د دیبا نظرات، عقا نیطرف نیکه ب یمنف یعاطف يهاواکنش

ها، عقاید، یده) تعارض را به عنوان یک نزاع یا رقابت بین افراد داراي نیازها، ا2013ثاکور (
کند. رحیم، تعارض را فرایند متقابل عدم تطابق، عدم توافق ها یا اهداف مخالف تعریف میارزش

پاجی، داند (قربانیسازمان) میو  یا ناهماهنگی در درون و بین نهادهاي اجتماعی (اشخاص، گروه
ها چنین داند که آنهاي سازمانی می) و دفت تعارض را نوعی رفتار بین گروه16: 1395
: 1394شوند (صحرائیان، مقصودشان می ها به اهداف وها مانع رسیدن آنپندارند که سایر گروهمی
14.( 

دو طرف مرتبط و وابسته فرهنگی، تعارض را یک کشمکش مشهود و بیان شده بین حداقل 
هاي ناسازگار و مخالف با یکدیگر داشته یا کمیابی منابع آنها را به یکدیگر تعریف کرده که هدف

                                                                                                                                       
1  Sabri, Musairah, Jelani. 
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ئی، هاي آنها شده است (سیفعلیبا هم به چالش واداشته و یا دخالت دیگران مانع رسیدن به هدف
 ).158: 1397نیا، مروتی و حسینی

) در فراگردي که در آن یک طرف (فرد یا گروه«است از:  تعارض عبارت ،به نظر رضائیان
(صحرائیان، » یابد که منافعش با مخالفت یا واکنش منفی طرف دیگر مواجه گردیده استمی

کرسی تعارض را تعامل عمدي و آگاهانه دو یا چند واحد پیچیده ). والتون و مک11: 1394
لاش و گی و به هم مرتبط بودن خود در تاجتماعی که براي تعریف یا بازشناسی شرایط وابست

یک «). لیترر تعارض را به عنوان 108: 1395اند (محبتی و احمدي، تقلا هستند، تعریف کرده
دهد که دو یا چند طرف به عنوان یک نتیجه محرومیت نسبی درك نوع رفتار که زمانی رخ می

کند تعریف می» در نبرد با هم باشندشده از فعالیت یا ارتباط با شخص یا گروه دیگر، مخالف و یا 
» الف«ر آن، شخص دیندي است که کند: تعارض فرا). و رابینز عنوان می18؛ 2001(رحیم، 

در رسیدن به علایق و اهدافش » ب«اي سبب ناکامی شخص کوشد تا به گونهطور عمدي میبه
 ).108: 1395گردد (محبتی و احمدي، 

 انواع تعارض -2
هاي متفاوتی از تعارض ارائه گردیده است ولی در پژوهش بنديارض دستهدر بررسی ادبیات تع

ادامه  هاي درگیر تعارض مورد بررسی قرار گرفته است که درحاضر انواع تعارض بر حسب طرف
 گردد.برخی از انواع  تعارض ارائه و تشریح می

و اشاره به  : تعارض درونی مرتبط با وضعیت ساختار درونی فرد است1فرديتعارض درون
ها و اهداف متناقضی است. این تعارضات با تقابل بین ها، ارزششرایطی دارد که فرد داراي انگیزه

هایی که ایجاد شوند، با تنشها و اهداف متناقض در ضمیر انسان شروع میها، ارزشانگیزه
فصل و غلبه وشوند و بایستی در جهت حلشوند، به وسیلۀ احساسات تجربه میکنند درك میمی

کند که این نوع ). رحیم عنوان می187: 2015، 2ها اقدام نمود (کاشاپو، تامچاك و اگورودوابر آن
آید که یک عضو سازمان براي انجام وظایفی خاص ملزم به انجام تعارض زمانی به وجود می
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). 23: 2001هاي وي مطابقت ندارد (رحیم، هایی است که با تخصص، علائق، اهداف و ارزشنقش
ترین نیروي محرك ارائه نموده است، اصلی 1شناس اتریشی ویکتور فرانکلبرابر مفهومی که روان

زندگی هر انسانی تلاش براي یافتن معناي زندگی است. فقدان معناي زندگی موجب چنین 
 نامدمی 4و پوچی 3هدفییا احساس بی 2وجودي خلأشود که انسان آن را شرایطی در انسان می

 ).187: 2015شود (کاشاپو، تامچاك و اگورودوا، فردي منجر میو این احساس به تعارض درون
فردي عبارتست از مشاهده کند که تعارض بین) عنوان می2001: رحیم (5فرديتعارض میان

 6نظر یا اختلاف بین دو یا چند فرد که باهم در تعامل هستند. هاکر و ویلموتناسازگاري، اختلاف
یک تعارض ابراز شده بین حداقل دو طرف وابسته «فردي را به عنوان تاب خود تعارض بیندر ک

بینند، داراي منابع کمیابی هستند و در دستیابی به یکدیگر که اهداف خود را با هم ناسازگار می
). 542: 2016، 7کنند (بائو، زهو، هو و هويتعریف می» کنندطرف مقابل به اهدافشان دخالت می

ه، دـهنآزاردبه هر طریق را یگر د دفرر اـفتد ررـکه یک فد شومیز غاآمانی دي زفرنمیارض اتع
دو  این نوع تعارض بین). 64: 1387داند (درگاهی و همکاران، فرین میآسردردیا ه تحریککنند

ت متفاو هايهاي ارتباطی و دیدگاهها، آرزوها، سبکارزش داراي دهد کهیا چند فرد رخ می
 افراد، صحبت نکردن همکاران با یکدیگر و اعتنا نکردن هاي تعارضات بینهستند. ازجمله نشانه

است (کرمی و  به تضعیف یکدیگر پرداختن به یکدیگر، بدگویی یکدیگر، رد کردن و آگاهانه
 شود:). این نوع تعارض به دو دسته تقسیم می78: 1382گودرزي، 

ي از وظایف و الگوهاي رفتاري است که دیگران انتظار دارند اتعارض در نقش: نقش مجموعه 
شخص در حین انجام شغل خود در یک واحد اجتماعی اعمال نماید. حال اگر فرد با انتظارات 

آید. دو منبع گوناگونی در زمینه نقش شغل خود مواجه شود، تعارض در نقش به وجود می
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مجموعه انتظارات  :ش که عبارت است ازتعارض در نقش عبارتند از: الف) تعارض بین نق
گیرد که متفاوت از یک فردي که بیش از یک نقش را ایفا کند. این تعارض وقتی شکل می
دیگر  هاییفشارهاي همراه با عضویت در یک گروه با فشارهایی که ریشه در عضویت در گروه

تضادي که درون یک  :ب) تعارض درون نقش که عبارت است از کنند؛دارند، تعارض پیدا می
آید که نقش فرد در معرض استرس قرار دارد و فرد از اینکه نقش است و زمانی به وجود می

چگونه نقش را ایفا نماید، داراي انتظارات متعدد و در عین حال متعارض است (صحرائیان، 
1394 :24.( 

نقش  ی از یکابهام در نقش: به عدم اطمینان یا عدم وجود یا عدم وضوح انتظارات جانب 
). ابهام شدید در نقش مانند تعارض در نقش موجب 15: 1393شود (سندگل، گفته می

گردد. رفتارهاي انطباقی اغلب شامل: رفتارهاي تنیدگی و رفتارهاي انطباقی بعدي می
نشینی و یا تلاش براي نزدیک شدن به واگذارکنندگان تهاجمی و ارتباطات خصمانه، عقب

 ).24: 1394باشد (صحرائیان، مسائل به صورت مشارکتی مینقش به منظور حل 
وه گري عضااز ابرخی ن میاي هاردهی برخووگررض درونتعار از : منظو1گروهیتعارض درون

). 64: 1387ارد (درگاهی و همکاران، گذثر میاهی وگري درونیندهااست که بر فرابا یکدیگر 
گاه بسیار شدید، کاهندة انرژي و براي طرفین ها بسیار معمول و این نوع تعارض در سازمان

هایی نسبت به یکدیگر پیدا پرهزینه است. در شرایط بسیار حاد رقابت و تعارض، طرفین گرایش
کنند که مبتنی بر عدم اعتماد به یکدیگر، جمود فکري، صرف تمرکز بر منافع خود، نداشتن می

 باشد:گروهی به سه صورت میتعارض درون). 25: 1394گوش شنوا و مانند آن است (صحرائیان، 
اي عبارتست از ادراك عدم توافق اعضاي گروه یا افراد در : تعارض وظیفه2ايتعارض وظیفه 

باشد. به عنوان ها و نظرات میها، ایدهمورد محتواي تصمیمات و شامل تفاوت در دیدگاه
ها و تفسیر حقایق ممکن تورالعملها یا دساي در مورد توزیع منابع، رویهمثال، تعارض وظیفه

اي در ادبیات مدیریت به تعارض شناختی ). تعارض وظیفه9: 2013است اتفاق بیافتد (ثاکور، 
شود که اعضاي تیم در مورد چگونگی انجام و اتمام کار با نیز معروف است و زمانی ایجاد می
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 ).19: 1395پاجی، همدیگر توافق نداشته باشند (قربانی
: تعارض ارتباطی که به تعارض احساسی نیز معروف است اغلب به اختلافاتی 1رتباطیتعارض ا 

شود اشاره دارد که از برخوردهاي شخصیتی یا تعاملات احساسی میان اعضاي تیم حاصل می
 ).19: 1395پاجی، (قربانی

امل شتعارض فرایندي: تعارض فرایندي، تعارض درباره چگونگی انجام وظایف توسط تیم،  
ها و تفویض وظایف در میان اعضا است. بنابراین، تعارض فرایندي به عدم تقسیم مسئولیت

: 1395پاجی، شود (قربانیتوافق درباره تقسیم وظایف و هنجارهاي تقسیم منابع مربوط می
24.( 

افتد. تعارض ها اتفاق می: سطحی دیگر از تعارض در سازمان، میان گروه2گروهیتعارض میان
تواند موجب ایجاد مشکل در هماهنگی و اي رایج است و میها پدیدهوهی در سازمانگرمیان

دهد که ممکن است داراي هایی رخ میانسجام وظایف گروهی شود. این نوع تعارض، بین گروه
). این نوع تعارض هنگامی که دو یا چند گروه 25: 1394نتایج مثبت یا منفی باشند (صحرائیان، 

آید و اشاره به تعارض میان دو یا چند بخش یا گروه در یک هستند به وجود می با هم در تعارض
هاي ها میل دارند خود را برتر از گروهگروه ). از آنجا که19: 1395پاجی، سازمان دارد (قربانی

 ).79: 1382شود (کرمی و گودرزي، می دیگر بدانند این امر موجب تعارض
سازمانی اشاره به تعارضی دارد که بر عملکرد کلی سازمان رونتعارض د سازمانی:تعارض درون

اي در سطح سازمان وجود دارد (صحرائیان، دهد که تعارض گستردهگذارد و وقتی رخ میمی تأثیر
شود که ادغام، باعث بروز ناسازگاري ). این نوع تعارض به خصوص هنگامی ایجاد می25: 1394

کنند. ها در مقابل مدیریت ایستادگی میی که کارکنان یا اتحادیهدر درون سازمان شود یا در مواقع
: 1395عوامل ساختاري و عوامل انسانی ممکن است باعث بروز چنین تعارضی شوند (مطلبی، 

سازمانی شامل تعارضات بین فردي با همکاران یا دارد که تعارض دروناظهار می 3). ایکدا45
: 2013هاي مختلف سازمان است (ثاکور، مختلف در بخشهاي سرپرستان یا درگیري بین گروه
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 شود:سازمانی به انواع زیر تقسیم می). تعارض درون9
مراتبی، مانند هایی از سطوح مختلف سلسله: تعارض عمودي در گروه1تعارض عمودي 

 ).9: 2013افتد (ثاکور، سرپرستان و فروشندگان اتفاق می
را تعارض  در سازمان یکسان مراتبیدر سطوح سلسله کارکنان : تعارض بین2تعارض افقی 

 آید که هر بخش بدون توجه به اهدافوجود می زمانی به نامند. این تعارضافقی می
 ).79: 1382کند (کرمی و گودرزي،  تلاش تحقق اهدافش هاي دیگر برايبخش

بین کارکنان  ،شودمی : این نوع تعارض که تعارض مورب هم نامیده3تعارض بین صف و ستاد 
دهد و معمولاً شامل عدم توافق بر سر این است که چه کسی اختیار و صف و ستاد رخ می

کنترل مسائل خاصی از قبیل انتخاب کارکنان و اقدامات مربوط به خاتمه خدمت را دارد 
 ).79: 1382(کرمی و گودرزي، 

اندازهاي سازمانی داراي چشم عیین شده بین واحدهاياي: زمانی که وظایف تتعارض وظیفه 
متفاوتی در فرایندهاي سازمانی باشند ممکن است هر واحد متناسب با اهداف خود 

اندازهاي دیگر شود (صحرائیان، اندازهایی را دنبال کند که باعث ایجاد تعارض با چشمچشم
1394 :26.( 

آید، تعارض میان یتعارضاتی که بین دو یا چند سازمان به وجود مسازمانی: تعارض میان
سازمانی را بیشتر کند. تصدي شرکتی، تواند تعارض بینشود. رقابت می(بین) سازمانی نامیده می

). تعارض 9: 2013سازمانی ایجاد کند (ثاکور، تواند درگیري بینادغام و مالکیت شرکت نیز می
هستند ي سهم بیشترن هااخوقابتی زار راـبها در سازمانهد که دمیرخ مانی زغلب سازمانی امیان

کنند (درگاهی و میت ـقابربا یکدیگر ب منابع کمیااز سهم بیشتر اي به دست آوردن برو 
هایی که در یک ). این نوع تعارض که معمولاً به عنوان رقابت بین سازمان64: 1387همکاران، 

کشورها است و غالباً  شود؛ شکل مطلوبی از تعارض در بسیاري ازکنند، تلقی میبازار فعالیت می
شود و کاهش قیمت و کاربرد مؤثرتر منابع ها و خدمات جدید منجر میبه ایجاد تولیدات، فناوري

                                                                                                                                       
1  vertical conflict 
2  horizontal conflict 
3  line-staff conflict 



 173/ (ع)یامام عل يتعارضات مؤثر بر عملکرد دانشگاه افسر شناسایی

 

تر از آن است که فقط به سازمانی بسیار گستردهرا به دنبال دارد ولی درواقع موضوع تعارض میان
ها، میان اي کارگري و سازمانهرقابت در بازار اختصاص یابد. براي مثال، توافق میان اتحادیه

هاي تولیدي و تر تعارض میان سازمانها متداولها و از همۀ اینهاي نظارتی و سازمانارگان
 ).46: 1395توان ذکر کرد (مطلبی، کنندگان مواد اولیه را میتأمین

فرهنگی مبتنی بر تمایلات و کند: تعارض میانعنوان می 1مورگانفرهنگی: تعارض میان
باشد ها میفهمیهاي فکري و کجهاي فرهنگی است. این تعارضات اغلب ناشی از قالبخواسته
هاي هاي زیادي، در زمینههاي گوناگون همکاري). امروزه میان فرهنگ20: 1395پاجی، (قربانی

اي هرو بروز تعارض، امري طبیعی است. انجام کار با افرادي از فرهنگشود؛ ازاینمختلف انجام می
متنوع آن هم در اقتصاد جهانی امروزه که در آن ادغام مرزها، پیوند مخاطرات و ارتباطات تجویز 

هاي متنوع، چه با موفقیت گردد امري متداول است. هدایت امور و کارها در راستاي فرهنگمی
بستگی بینی آن همراه باشد یا خیر، اغلب به اجتناب از تعارض، به حداقل رساندن تعارض یا پیش

هایی که فاصلۀ قدرت زیاد است، افراد وجود سطوح مختلف قدرت دارد. به عنوان مثال، در فرهنگ
طور متعارف ی که فاصلۀ قدرت کم است، افراد بههایپذیرند. ولی در فرهنگدر سازمان را می

رت، رو میان سرپرستی که به دلیل داشتن قدازاینشوند. مردان قائل نمیاحترامی براي دولت
شود. رمز مدیریت گذارد، تعارض ایجاد میانتظار احترام دارد و کارمندي که چنین احترامی نمی
هاست هاي فرهنگی و ارج نهادن به آنتعارض میان نیروي کار چندفرهنگی، شناخت تفاوت

 ).46: 1395(مطلبی، 
 ب) پیشینۀ پژوهش

ختلف چند تحقیق در مورد هاي مدهد که در سازمانهاي پیشین نشان میبررسی پژوهش
 هاي مذکور ارائه گردیده است.شناسایی تعارضات انجام شده که در ادامه نتایج پژوهش

بر عملکرد  یتعارض درون سازمان تأثیر یبررس«در پژوهشی با عنوان  )1397( یآلاشت ياکبر )1
نشان ، »(ص) آجا) اءیخاتم الانب ییدر ستاد قرارگاه پدافند هوا ي(مطالعه مورد وریکارکنان پا

تعارض ی (تعارض گروه و) مخالفت، مداخله، عواطف( یتعارض ارتباطدهد که می
 ییستاد قرارگاه پدافند هوا وریبر عملکرد کارکنان پا ی)گروهنیب تعارض ،یگروهدرون
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 خواهد داشت.یبوده و کاهش عملکرد را در پ گذارتأثیر آجا) ص( اءینبلااخاتم

ر مدیریت تعارض در آثار مدیریتی مبتنی ب« هش خود با عنوان) در پژو1393گل (سند )2
گیرد که در آثار مدیریتی مبتنی بر دیدگاه اسلام، دامنۀ تعارض نتیجه می» دیدگاه اسلام

توان در سه مقوله تعارض در پندار، تعارض دربرگیرندة طیف وسیعی از مفاهیم است که می
وجه به افراد ود. همچنین سطوح تعارض با تبندي نمدر گفتار و تعارض در کردار تقسیم

گروهی و گروهی، میانفردي، درونتوان در چهار سطح: تعارض میاندرگیر در تعارض را می
 فرهنگی تقسیم نمود.میان

) تعارضات سازمانی را در چهار دسته، تعارضات 2017( 1جوکانویچ، تامیک و دوداك )3
بندي گروهی طبقهگروهی و تعارضات میانفردي، تعارضات درونفردي، تعارضات بروندرون
 کند.می

) پژوهشی را به منظور بررسی انواع تعارض و عوامل بروز تعارض از دیدگاه 2010( 2بخاره )4
داد سازمان مهم هند تشکیل می 20وي را مدیران  ها انجام داد. جامعه آماريمدیران سازمان

ها استفاده شده بود. وي در این پژوهش بر که از پرسشنامه و مصاحبه براي گردآوري داده
. نتایج قرارداد یموردبررساساس دیدگاه مدیران سه نوع تعارض فردي، گروهی، و سازمانی را 

ها و عواطف نیازها، ادراك، قدرت، ارزش داد، از دیدگاه مدیران، پنج عامل:پژوهش وي نشان 
باشند. وقتی نیازي در سازمان نادیده ترین علل بروز تعارض در سازمان میو احساسات مهم

ها، شود. درك متفاوت موقعیتگرفته شود، نیاز یک فرد یا گروه، باعث ایجاد تعارض می
در سازمان است. قدرت نیز  ها از دیگر عوامل بروز تعارضها و هدفحلمسائل، مشکلات، راه

هر وقت افراد سازمان سعی کنند  کهيطوربهاز دیگر عوامل بروز تعارض در سازمان است، 
ها و گردد. ارزشباعث ایجاد تعارض می ،مزایایی را به دست آورند که غیرعادلانه است

ها و گروههاي فردي و سازمانی دیگر افراد هنجارهاي نادرست و همچنین عدم توجه به ارزش
 یتوجهعدم کنترل عواطف و احساسات خود یا بی ،یتدرنهاتواند منشأ تعارض باشد. نیز می

 به عواطف و احساسات دیگران نیز به عنوان عوامل بروز تعارض در سازمان شناسایی شد.

                                                                                                                                       
1  Jokanović, B., Tomić, I., & Duđak, L. 
2  Bakhare, R. 
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هاي پیشین تعدادي از انواع بندي مطالب ارائه شده در ادبیات تحقیق و پژوهشبا جمع
 شناسایی گردید. 1بر عملکرد به شرح جدول شماره  ؤثرمتعارضات 

 هاي پیشینبندي ادبیات تحقیق و پژوهش: جمع1جدول 

یف
رد

 

 سال محقق/محققین تعارض شناسایی شده

  کاشاپو، تامچاك و اگورودوا عدم توافق بین شرایط کاري و اهداف فرد 1
 2017 جوکانویچ، تامیک و دوداك کندهاي مختلفی که یک فرد ایفاء میتعارض بین نقش 2
 2001 رحیم هاي شغل و شاغلتعارض بین ویژگی 3

4 
 بائو، زهو، هو و هوي تعارض با سایر افراد

 
2016 

5 
تعارض کارکنان بر سر نحوة تخصیص امتیازات مختلف از 

 قبیل؛ پاداش، شغل، منزل و ...
 پاجیقربانی

 
1395 

 1393 سندگل تعارض بین گفتار و رفتار کارکنان 6

اعضاء در  ریگروه از سا يمتعدد و متعارض اعضا انتظارات 7
 شاننقش يفایا یمورد چگونگ

 1394 صحرائیان

 1382 کرمی و گودرزي هاي مختلفبخشکارکنان  نیتعارض ب 8

 1397 یآلاشت ياکبر تعارض بین کارکنان طبقات مختلف 9

به  یابیدست ي، براهمسطح يهابخشبین  تعارض 10
 گرید يهابخش يهاگرفتن هدف دهیخود و ناد يهاهدف

 2013 ثاکور

 1382 کرمی و گودرزي ستاد کارکنان صف و نیتعارض ب 11

 2010 بخاره هاي مختلفتعارض بین سازمان 12

 1395 مطلبی تعارضات فرهنگی بین کارکنان 13

 2017 دوداكجوکانویچ، تامیک و  تعارض بین وظایف واگذاري به کارکنان 14

تفاوت در امکانات و شرایط خدمت در از  یتعارض ناش 15
 هاي مختلف دانشگاهقسمت

 1387 درگاهی و همکاران
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16 
 2013 ثاکور ن دانشگاه با ستادهاي برترتعارض بین مسئولا

 شناسی پژوهشروش
تعارضات مؤثر بر  ییشناسا ۀدر زمین يتحقیق توسعه دانش کاربرد نیکه هدف ا نینظر به ا

 نیا نیاست. همچن يپژوهش حاضر از نوع کاربرد ،باشدمی (ع)یامام عل يعملکرد دانشگاه افسر
ــیفلحاظ روش از پژوهش از  ــیو پیما ینوع توص ــیفباشــدیم یش به دنبال  ، چوناســت ی. توص
 اســت و (ع)یامام عل ياز تعارضــات مؤثر بر عملکرد دانشــگاه افســر يریتصــو هو ارائ ییشــناســا

ــیمایپ از  یو نظرات گروه هادگاهید ةدربار یآوردن اطلاعات دســته به دنبال ب ، چوناســت یش
 افراد در خصوص موضوع مورد مطالعه است.

ضر همچنین  ستفاده از نوع آمیخته میاز نظر نوع دادهپژوهش حا شد. هاي مورد ا  نیا دربا
سرکارکنان مورد مطالعه  ۀجامع ،پژوهش شگاه اف شندیم (ع)یامام عل يدان توجه به هدف  و با با

شده است. حاضر  قیتحق ق،یتحق  يتعداد ايکتابخانه یدر فاز اول ابتدا با بررسدر دو فاز انجام 
 قالب یک پرسشنامه شده در ییشده و سپس موارد شناسا ییبر عملکرد شناسا مؤثراز تعارضات 

ضمن اعلا نفر از خبرگان قرار گرفت 14 اریاختدر  ساتا  شنا ضات  شده،  ییم نظر در مورد تعار
 43 ییشناسا قیفاز از تحق نیا يجهی. نتندیاقدام نما یاحتمال دیتعارضات جد ینسبت به معرف

ها و لذا این مرحله از تحقیق از دادهبود.  (ع)یامام عل يبر عملکرد دانشگاه افسر مؤثرنوع تعارض 
 روش تحلیل کیفی استفاده گردیده است.

ــتفاده براابزار  ــایی مهمترین  ،در فاز دوم پژوهش هاداده يآورجمع يمورد اس ــناس یعنی ش
ــات  ــري امام علی مؤثرتعارض ــگاه افس ــنامه  (ع)بر عملکرد دانش ــش لذا در این مرحله از  .بودپرس

 ییبه منظور برازش روا هاي کمی و روش تحلیل کمی اســتفاده گردیده اســت.پژوهش از داده
و  پرسشنامه ییمحتوا یی(تک تک سؤالات) و شاخص روا ییمحتوا ییروا نسبتها از پرسشنامه

 استفاده شده است.  براي تعیین پایایی پرسشنامه از آلفاي کرونباخ
ــده  ــنامه تایید ش ــش نفر از فرماندهان،  40تعداد  اریدر اختپس از تایید روایی و پایایی پرس

ستادان و مد شگاه نیا رانیا شده بودند، دان ضاوتی (نظري) انتخاب  ستفاده از روش ق قرار  که با ا
حاصــل با  يهانموده که داده لیپرســشــنامه مذکور را تکم ينفر از نمونه آمار 33گرفت. تعداد 
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 قرار گرفتند.  لیمورد تحل spssافزار و نرم tاستفاده از آزمون 
ــنامهمحتوا ییروا نییجهت تع ــش ــنفر از خبرگا 14 نیب یی پرس ها و از آن دیگرد مین تقس

شد تا هر سته  ساس ط کیخوا سؤالات را بر ا شسه فیاز  ست يضرور هیگو« کرتیل یبخ ، »ا
ست ول دیمف هیگو« سپس يبندطبقه» ندارد یضرورت هیگو«و  »ستین يضرور یا بر  ،کنند. 

 محاسبه شد: ییمحتوا یینسبت روا ل،یاساس فرمول ذ
 

کردهاند انتخاب را ضروري گزینۀ که متخصصانی تعداد
متخصصان کل تعداد

2
متخصصان کل تعداد

2

 

نفر)، حداقل مقدار  14اند (قرار داده یابیکه سؤالات را مورد ارز ینیبر اساس تعداد متخصص
سبت روا سن51/0قابل قبول برابر ( ییمحتوا یین : 1391و همکاران،  یزاده رنگ) خواهد بود (ح

 زانیها کمتر از مآن يمحاســبه شــده برا ییمحتوا ییکه مقدار نســبت روا ییها) لذا ســنجه33
و از آزمون کنار گذاشــته شــدند.  نداشــتند یقابل قبول ییمحتوا ییروا ،) بود51/0( نظرمورد 

 ییمحتوا ییمقدار کم نسبت روا لیسنجه به دل 18سنجه پرسشنامه تعداد  43از  کهنیا جهینت
 ماندند. یسنجه پرسشنامه باق 25) از پرسشنامه حذف و تعداد 51/0(مقدار کمتر از 

بودند  51/0پرســشــنامه کمتر از  ییمحتوا ییشــاخص روا يکه دارا یاز حذف ســؤالات پس
شاخص روا ستفاده از فرمول ز ییمحتوا ییمقدار  شنامه با ا س سبه گرد ریپر  یی. مقدار روادیمحا

  .استقبول پرسشنامه قابل ییمحتوا ییروا ةدهندنشان 7/0محتوا بالاتر از 

 
سنجهیی ایپاحصول اطمینان از منظور به صحت برازش)  سشنامه(  يانمونه اریدر اخت ها، پر
ـــبی 94/0. آلفاي کرونباخ برابر (قرار گرفت نفره 20ی مقدمات ـــنامه از پایایی مناس ـــش ) و پرس

 برخوردار است.
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 هاتجزیه و تحلیل داده
نظور تهیه مابتدا به  (ع)یامام عل يتعارضات مؤثر بر عملکرد دانشگاه افسربه منظور شناسایی 

دي از تعارضــات داهاي پیشــین تعابزار ســنجش تعارضــات، با بررســی ادبیات تحقیق و پژوهش
ن نفره از خبرگا 14شــناســایی گردیده و این تعارضــات شــناســایی شــده در اختیار یک گروه 

گردید  دانشگاهی قرار گرفت و پس از اخذ نظرات خبرگان، برخی تعارضات به پرسشنامه اضافه
شنامه دوم جهت تعیین روایی و پایایی مجدداً در اختیار خبرگان مذکور قرار  س پس رفت. گو پر

سخ سنجهتنوع  25ها، تعداد از تجزیه و تحلیل پا ضات عارض به عنوان  سایی تعار شنا هاي ابزار 
فرماندهان،  نفر از 40مورد تایید خبرگان قرار گرفت. پرسشنامه مذکور بین نمونۀ دوم که شامل 
ضات مهم شگاه بودند قرار گرفت تا از بین این تعار ستادان دان ضات ممدیران و ا ؤثر بر ترین تعار

سایی نمایند. تعداد  شنا شگاه را  شنام 33عملکرد آینده دان س ضاي نمونه پر ه را تکمیل نفر از اع
شناهاي جمعنموده و لذا داده س شده از این پر سایی مهممهآوري  شنا ضات ها جهت  ترین تعار

 مورد تحلیل قرار گرفت. (ع)مؤثر بر عملکرد دانشگاه افسري امام علی
 هاودن دادهالف) آزمون نرمال ب

-ها، از آزمون کولموگروفداده عیتوز یچولگ ایو  یدگینرمال بودن کش ای يعاد یبررس براي
 نکهیبر ا یها فرض صــفر مبتننرمال بودن داده یبررســ شــده اســت. براياســتفاده  1رنوفیاســم

ستداده عیتوز« سطح خطا» ها نرمال ا  اگر آماره آزموندر این آزمون، . شد بررسی 05/0 يدر 
 نکهیبر ا یرد فرض صــفر مبن يبرا یلیصــورت دل نیدر ا د،یدســت آه ب 05/0 يتر مســاوبزرگ

ــتد ــت، وجود نخواهد داش نتیجه ها نرمال خواهد بود. داده عیتوز ،گریبه عبارت د ؛اده نرمال اس
سم-کولموگروفآزمون  شده در جدول (هاي جمعبراي داده رنوفیا شده 2آوري  ) نمایش داده 

ست. با توجه به اینکه آماره آزمون بزرگ صفر رد نمی 05/0تر از ا ست، فرض  توان شود و میا
 ها از توزیع نرمال برخوردارند.پذیرفت که داده

 
 
 

                                                                                                                                       
1  Kolmogorov-Smirnov 
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 رنوفیاسم-کولموگروف : نتایج آزمون2جدول 
   تعارض

33 N 

3333/96 aParametersNormal  Mean 
Std. Deviation 310931/2  

072/0 Most Extreme Differences Absolute 
Positive 
Negative 

042/0  

072/0-  

413/0 Kolmogorov-Smirnov Z 

996/0 Asymp. Sig. (2-tailed) 

 
 هانیانگیم سهیآزمون مقاب) 

شناسایی مهم سؤالی که قبلاً  25ترین تعارضات مؤثر بر عملکرد دانشگاه از پرسشنامه براي 
آوري پاســخ خبرگان نمونۀ دوم روایی و پایایی آن تأیید شــده بود اســتفاده گردید. پس از جمع
و به  tمذکور، با استفاده از آزمون  (شامل؛ فرماندهان، مدیران و استادان دانشگاه) به پرسشنامۀ

ها مورد تحلیل قرار گرفت. با توجه به اینکه در پرســـشـــنامه از طیف داده spssافزار کمک نرم
شده است، عدد مبنا  تایی لیکرتپنج در نظر گرفته شد؛ بدین معنی که اگر میانگین  3استفاده 

تعارض به عنوان  آن ،باشد 3تر از داري بزرگاختصاص یافته به هر نوع تعارضی به صورت معنی
گذاري تأثیرشود. براي آزمون میزان هم مؤثر بر عملکرد دانشگاه شناسایی مییکی از تعارضات م

 شوند:هر نوع تعارض بر عملکرد دانشگاه، ابتدا فرض صفر و مقابل به این ترتیب تشکیل می
H0:  ≤ 3 

H1:   3 

ارائه شــده اســت. با توجه به جدول عنوان  3در جدول  tبراي آزمون  spssافزار خروجی نرم
و  24، 23، 21، 20، 15، 14، 11، 6، 5داري براي تعارضات شماره شده، از آنجا که سطح معنی

ـــت 05/0تر از بزرگ 25 ـــات با عدد  ،اس براي این نوع  3فرض برابري میانگین این نوع تعارض
از تر ها کوچکآن يبراداري ون سـطح معنیشـود؛ اما براي مابقی سـؤالات چتعارضـات رد نمی

شود مینوع تعارضات رد  نیا يبرا 3نوع تعارضات با عدد  نیا نیانگیم يفرض برابر ،است 05/0
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ـــؤالات برابر و می که میانگین نمرة این س تا اینجا فقط ادعاي برابري  3پذیریم  ما  ـــت. ا نیس
ست ولی 3ها با عدد میانگین ضاوت دربارة بزرگ مورد آزمون قرار گرفته ا تر تر یا کوچکبراي ق

 گردد.به شرح زیر اقدام می 2و حد پایین 1با توجه به مقادیر حد بالا 3ها از عدد بودن از میانگین
 .تر استرگاز مقدار مورد آزمون بز نیانگیو بالا هر دو مثبت باشند، م نییهرگاه حد پا )1
 تر است.از مقدار مورد آزمون کوچک نیانگید، منباش یو بالا منف نییهرگاه حد پا )2
ـــو حد بالا مثبت با یمنف نییهرگاه حد پا )3 فاوت با مقدار مورد آزمون ت نیانگید، مش

 .ندارد يداریمعن
 آزمون ت ۀجی: نت3جدول 

 3 = عدد مبنا
 نوع تعارض

T Df Sig
Mean 

Difference

95% 
Confidence 

Interval of the 
Difference 

LowerUpper 
عدم توافق بین شرایط کاري و 

0/454550/00170/9073 0/049 2/04532 اهداف فرد

هاي مختلفی که تعارض بین نقش
0/545450/23720/8537 0/001 3/60532 کندیک فرد ایفا می

هاي شغل و تعارض بین ویژگی
1/1158 0/2176 0/66667 0/005 3/02432 شاغل

(رئیس، تعارض با سایر افراد 
 0/424240/02750/821 0/037 2/17832 مرئوسین و همکاران)

تعارض بین کارکنان طبقات مختلف 
-0/18182 0/363 0/92432 داري و کارمندي)(افسري، درجه

0/21910/5827

                                                                                                                                       
1  upper 
2  lower 
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امام  يافسرتعارض بین دانشگاه 
- 0/36364 0/076 1/83132 هاي غیرنظامیبا سایر دانشگاه(ع) یعل

0/04080/7681

تعارض کارکنان بر سر نحوة 
تخصیص امتیازات مختلف از قبیل؛ 

 پاداش، شغل، منزل و ...
4/58 32 0 0/848480/47111/2258

0/545450/08411/0068 0/022 2/40832 تعارض بین گفتار و رفتار کارکنان
 يمتعدد و متعارض اعضا انتظارات
 یاعضا در مورد چگونگ ریگروه از سا
 نقششان يفایا

2/46232 0/019 0/515150/08890/9414

و  یبخش نظامکارکنان  نیتعارض ب
1/2378 0/787880/338 0/001 3/56732 دانشگاه یعلم

امام  يافسرتعارض بین دانشگاه 
 0/6678 0/183-0/24242 0/254 1/16132 هابا سایر سازمان(ع) یعل

، همسطح يهابخشبین  تعارض
خود و  يهابه هدف یابیدست يبرا
 گرید يهابخش يهاگرفتن هدف دهیناد

2/36232 0/024 0/424240/05840/7901

0/9682 0/515150/0621 0/027 2/31632 ستاد کارکنان صف و نیتعارض ب
خارج از شرح توقعات متفاوت 

-0/42424 0/07 1/87532 از کارکنان فیوظا
0/0366 0/8851

هاي واگذاري مسئولیتتعارض بین 
- 0/36364 0/129 1/55732 و توان افراد

0/11220/8395

تعارضات فرهنگی بین کارکنان 
0/424240/04780/8007 0/028 2/29632 دانشگاه

تعارض بین وظایف واگذاري به 
 0/424240/02750/821 0/037 2/17832 کارکنان

تضاد گفتمانی بین استادان و 
1/0615 0/575760/09 0/022 2/41432 دانشگاهفرماندهان 

0/27351/0598 0/66667 0/002 3/45432 تعارض دانشی بین کارکنان
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تفاوت در امکانات و از  یتعارض ناش
هاي مختلف شرایط خدمت در قسمت
 دانشگاه

1/71232 0/097 0/36364 -0/069 0/7963

ن دانشگاه با تعارض بین مسئولا
-0/24242 0/264 1/13632 ستادهاي برتر

0/19210/677 

تعارض بین اهداف سازمانی و 
 0/393940/05130/7366 0/026 2/34232 اهداف فردي کارکنان

هاي سازمانی و تعارض بین نقش
-0/12121 0/535 0/62732 اجتماعی کارکنان

0/27280/5152

هاي سازمانی و تعارض بین نقش
0/6188 0/134-0/24242 0/199 1/31232 خانوادگی کارکنان

تعارض بین نگرش فرد به یک 
-0/15152 0/377 0/89532 تکلیف و تلقی سازمان از آن تکلیف

0/19320/4962

 
شــود که مقادیر حد بالا و حد پایین براي تعارضــات ، مشــاهده می3با توجه به مفاد جدول 

از تعارضـــات مثبت بوده و  22و  19، 18، 17، 16، 13، 12، 10، 9، 8، 7، 4، 3، 2، 1شـــماره 
لذا این تعارضـــات به عنوان  تر اســـت.بزرگ) 3(از مقدار مورد آزمون این تعارضـــات  نیانگیم

سري امام علیترین تعامهم شگاه اف ضات مؤثر بر عملکرد دان سایی گردیدند. از طرفی  (ع)ر شنا
و حد بالا  یمنف نییپاحد  25و  24، 23، 21، 20، 15، 14، 11، 6، 5براي تعارضــات شــماره 

بت  قدار مورد آزمون نیانگیملذا ، اســـتمث فاوت معن )3( با م نابراین، این ندارد يداریت . ب
شگاه محسوب نمیترین تعارضات جزء مهم  جینتاشوند. با توجه به تعارضات مؤثر بر عملکرد دان

به شرح ذیل شناسایی  (ع)ترین تعارضات مؤثر بر عملکرد دانشگاه افسري امام علی، مهمtآزمون 
 گردیدند:

 عدم توافق بین شرایط کاري و اهداف فرد؛ )1

 کند؛هاي مختلفی که یک فرد ایفا میتعارض بین نقش )2
 هاي شغل و شاغل؛ویژگیتعارض بین  )3
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 تعارض با سایر افراد (رئیس، مرئوسین و همکاران)؛ )4
 ...؛ وتعارض کارکنان بر سر نحوة تخصیص امتیازات مختلف از قبیل؛ پاداش، شغل، منزل  )5
 تعارض بین گفتار و رفتار کارکنان؛ )6
 ؛انتظارات متعدد و متعارض اعضاي گروه از سایر اعضا در مورد چگونگی ایفاي نقششان )7
 تعارض بین کارکنان بخش نظامی و علمی دانشگاه؛ )8
هاي هاي خود و نادیده گرفتن هدفهاي همسطح، براي دستیابی به هدفتعارض بین بخش )9

 هاي دیگر؛بخش
 تعارض بین کارکنان صف و ستاد؛ )10
 تعارضات فرهنگی بین کارکنان دانشگاه؛ )11
 تعارض بین وظایف واگذاري به کارکنان؛ )12
 بین گفتار) بین استادان و فرماندهان دانشگاه؛ تعارض گفتمانی (تضاد )13
 تعارض دانشی بین کارکنان؛ )14
 تعارض بین اهداف سازمانی و اهداف فردي کارکنان. )15

 گیريبحث و نتیجه
ضات  سایی مهمترین تعار شنا ضر با هدف  سري امام  مؤثرپژوهش حا شگاه اف بر عملکرد دان

ستا  (ع)علی شد. در همین را ضات نوع تعارض به  15انجام  بر عملکرد  مؤثرعنوان مهمترین تعار
سایی گردیدند.  با تطبیق یافته شنا شگاه  شاهده میدان گردد که هاي تحقیق با ادبیات تحقیق م

 يدرون فردتوان تعارضات شناسایی شده در پژوهش حاضر را در هفت دسته کلی: تعارضات می
به  يواگذار فیوظا نیب عارضت ،کندیم فایفرد ا کیکه  یمختلف يهانقش نیب تعارض(شــامل: 
شامل:  کارکنان سازمان (  نیتعارض بو تعارض بین گفتار و رفتار کارکنان)؛ تعارضات بین فرد و 

شاغل نیب تعارض ،و اهداف فرد يکار طیشرا سازمان نیب تعارضو  شغل و   اهداف و یاهداف 
و  نیمرئوســـ س،یافراد (رئ ریتعارض با ســـا(شـــامل:  يفرد یانم)؛ تعارضـــات کارکنان يفرد

سر نحو)، همکاران شغل، منزل  ل؛یمختلف از قب ازاتیامت صیتخص ةتعارض کارکنان بر  پاداش، 
 نیب یدانش تعارضو  دانشگاه استادان و فرماندهان نیگفتار) ب نی(تضاد ب یگفتمان عارضت، و ...
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شامل:  یگروهدرون)؛ تعارضات کارکنان سا يانتظارات متعدد و متعارض اعضا( ضا  ریگروه از  اع
شان يفایا یدر مورد چگونگ ش ضات نق شامل:  هیوگریانم)؛ تعار کارکنان بخش  نیتعارض ب(

شگاه یو علم ینظام ستاد نیب تعارضو  دان صف و  ضات درونکارکنان  شامل:  سازمانی)؛ تعار )
 يهاگرفتن هدف دهیخود و ناد يهابه هدف یابیدســـت يهمســـطح، برا يهابخش نیتعارض ب
 بندي نمود.) و تعارضات فرهنگی دستهگرید يهابخش

) و 2017)، جوکانویچ و همکاران (1393هاي تحقیق حاضــر با نتایج تحقیق ســندگل (یافته
سایی تعارضات 2013ثاکور ( شنا ی، گروهانیم ی،گروهدرون ،يفردمیان ،يدرون فرد) در مورد 
سایی تعارضات 1996( کوچ و راردویجسازمانی؛ همچنین با نتایج تحقیق و درون شنا ) در مورد 

شانی دارد. اما علاوه ب سط محققافرهنگی همپو شده تو سایی  شنا ضات  گفته، یک ن پیشر تعار
طبقه جدید از تعارضات تحت عنوان تعارضات بین فرد و سازمان نیز در تحقیق حاضر شناسایی 

 گردیده است.
ــایان ذکر اســت ــددر ادبیات تحقیق بیا برخلاف آنچه ،ش ــر ، در یافتهن ش هاي تحقیق حاض

ضات بین سري امام علیتعار شگاه اف ضات مؤثر بر عملکرد دان  (ع)سازمانی به عنوان یکی از تعار
سایی نگردیده سازمانکه به نظر می شنا سایر  شگاه با  سد به علت تعاملات محدود این دان ها ر

 این نوع تعارض بر عملکرد دانشگاه کمتر محسوس باشد.  تأثیر
عدم تمایل کارکنان در ارائه اطلاعات بود که با توجیه  ،هاي تحقیق حاضــرکی از محدودیتی

کارکنان در خصوص محرمانه ماندن اطلاعات تا حدودي این محدودیت مدیریت گردید. با توجه 
ن امل: پیشنهادهاي کاربردي و پیشنهادها به محققاش ، دو دسته پیشنهادهاهاي تحقیقبه یافته

 گردد:شرح ذیل ارائه میآینده به 
 کاربردي الف) پیشنهادهاي

 در انتصابات کارکنان، توافق بین شرایط کاري و اهداف فرد مورد توجه قرار گیرد. )1

 هاي متعارض به کارکنان اجتناب گردد.از واگذاري نقش )2
 هاي آنان اقدام گردد.هاي متناسب با ویژگینسبت به انتصاب کارکنان در شغل )3

ز درگیري بین کارکنان در خصوص استفاده از تعارضات به منظور ضمن جلوگیري ا )4
 خلاقیت و نوآوري در سازمان اقدام گردد.
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رعایت عدالت و ایجاد شفافیت در نحوة تخصیص امتیازات مختلف از قبیل؛ پاداش،  )5
 شغل، منزل و ... مد نظر قرار گیرد.

عارض )6 تار خود مراقبت نموده و از ت ندهان از رف تار  مدیران و فرما تار و رف بین گف
 بپرهیزند.

ــتیابی به هدف )7 ــربه زدن به هدففرهنگ دس ــمن عدم ض هاي هاي بخش خود، ض
 از سیستم پاداش ترویج یابد. مؤثرهاي دیگر، با استفاده بخش

هاي مختلف به کارکنان هاي فرهنگها و حســاســیتنســبت به شــناســایی ویژگی )8
 جهت مدیریت تعارضات فرهنگی اقدام گردد.

ــازمانی و اهداف فردي مدیرا )9 ــتا نمودن اهداف س ــبت به هم راس ن و فرماندهان نس
 توجه ویژه نمایند.
 ن آیندهب) پیشنهاد به محققا

سایی علل و نحوه  )1 شنا سبت به  سري امام(ع) ن شگاه اف به منظور ارتقاي عملکرد دان
 مدیریت تعارضات شناسایی شده اقدام گردد.

شگاه )2 شده در این بهرههاي نظامی با سایر دان ضات تهیه  شنامه تعار س برداري از پر
هاي مورد نظر ترین تعارضــات مؤثر بر عملکرد دانشــگاهتحقیق به شــناســایی مهم

 بپردازند.

شگاه )3 سطح دان سایی تعارضات در  شنا سامانه  ستقرار  سبت به طراحی و ا هاي آجا ن
سریع تعارضات و ارائه نحوه مدیریت تعارضات به سایی  شنا شده منظور  سایی  شنا

 توسط خبرگان اقدام گردد.
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