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). بررسي ارتباط ارزش هاي ١٣٩٥چاري صادق، مسعود و مجدي، علي اكبر (
جامعه گري گشودگي ارتباط. گروهي، تعارض و اعتماد سازماني با نقش تعديل

 .٩٧ـ١٣١)، ٨( ٣ شناسي نهادهاي اجتماعي
  بررسي ارتباط ارزش هاي گروهي، تعارض و اعتماد سازماني

  گري گشودگي ارتباطبا نقش تعديل
   ٢ اكبر مجديعليو   ١مسعود چاري صادق

  ٠٦/١٠/١٣٩٥تاريخ پذيرش:                                                           ١٣/٠٤/١٣٩٥تاريخ دريافت: 
  چكيده

هاي سازماني ارُيلي و )، نظريه ارزشSVSگيري از نظريه ارزشي شوارتز (هاين پژوهش با بهر     
هاي فردي ريه انواع و كيفيت تعارضِ آيوكو و پكرتي به دنبال بررسي ارتباط ارزش)، نظOCPهمكاران (

بر رابطه تعارض » گشودگي ارتباط«گر و گروهي بر تعارض و اعتماد كاري و همچنين تاثير عامل تعديل
اي، ارتباطي، فرايندي، شدت و مدت) بر اعتماد بوده است. روش اجراي اين پژوهش، پيمايش (وظيفه

ها، پرسشنامه استاندارد، جامعه آماري كليه پرسنل سازمان جهاد آوري دادهمّي) و ابزار جمع(ك
نفر بود. نتايج آزمون آلفاي كرونباخ از  ٢٢٥نفر و حجم نمونه  ٥٥٠كشاورزي خراسان رضوي به تعداد 

ها نشان تهياف.گرديد تأييد صوري روايي توسط آن روايي سطح قابل قبول ضريب پايايي حكايت نمود و
و ارزش هاي فردي موفقيت و خوداتكايي » واكنش سازنده به تعارض«مي دهد كه ميزان درآمد با 

ادراك اعتماد و ارزش فردي موفقيت در بين كارمندان زن بيشتر بوده و انواع  ارتباط مستقيم دارد.
    گي معنادارعليرغم همبست تعارض و كيفيت تعارض (مدت و شدت) در بين آنها كمتر بوده است.

هاي سازماني و انواع مختلف هيچگونه رابطه معناداري بين ارزش هاي فردي و سازماني، اما ارزش
  تعارض و همچنين كيفيت تعارض بدست نيامد. 

  .اي، فرايندي و اجتماعي؛ اعتمادهاي گروهي؛ تعارض وظيفههاي فردي؛ ارزشارزش ه ها:كليد واژ
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  و بيان مسألهمقدمه  - ١ 

هايي مواجه گرديده كه طول تاريخ، انسان در ارتباط برقرار نمودن با ديگران با موقعيتدر 
ها نيز با ساختار سلسله مراتبي و تفاوت سازمان هايي ايجاد شده است.اختلاف نظر و عدم توافق

در وظايف و اقتدار، زمينه مساعدي براي پرورش و رشد تعارض بوده است از سوي ديگر 
گيري تعارض و شدت و ضعف بخشيدن به آن نقش هاي فردي نيز در شكلانگيزه ها وخواسته

-مي سازماني تعارضها، مسائل مهم در همه سازمانيكي از بدين جهت بسزايي داشته است. 
دهد ها رخ مي، آرزوها و اميال گروههاديدگاههاي ادراكي است كه در باشد. تعارض، ناسازگاري

 اختلاف ناسازگاري، در را خود كه است تعاملي فرآيندي ). تعارض٢٩٨: ٢٠٠٨، ١(آيوكو و پكرتي
كند (كرمي مي آشكار ها) سازمان ، ها گروه (افراد، اجتماعي درون نهادهاي يا بين ناهنجاري يا

شد امّا البته ممكن است داراي چنان قدرتي براي انحلال سازمان نبا ).١٩٦: ١٣٩٢و يوسفي،
گذارد همچنين ضمن بر عملكرد سازمان اثرات منفي مي شده و ژيموجب اتلاف انرمطمئناً 

- گردد. هر چند نظريه، موجب ناكارآمدي نيروهاي آن ميهدر رفت استعداد نيروي انساني
تعارض براي پرورش خلاقيت و توليد افكار و  مواره حد مطلوبي ازپردازان معاصر معتقدند ه

ي اگر تعارض از حد تعادل خارج شد سازمان را با است منته هاي جديد در سازمان لازمانديشه
ناپذير زندگي سازماني است اما . بنابراين هرچند تعارض پديده اجتنابكندبحران روبرو مي

  غفلت از آن، آثار سوئي بر تعادل و پويايي به دنبال خواهد داشت.
هاي فرصت تعارض دارند. يكديگر با تنگاتنگي ارتباط اعتماد و تعارض دارند عقيده محققان

(كرمي  شودمي محسوب اعتماد دشمن تعارض معمولا كند.مي آشكار را اعتماد كاهش يا توسعه
 شده تعريف اجتماعي چسب به عنوان ) اعتماد٢٠١٣ايكانن ( منظر از ).١٩٩: ١٣٩٢و يوسفي،

 براي مثبت و احساسات همكاري القاي با و كندمي متصل يكديگر به را سازمان اعضاي كه
از سوي  ).١٣٨: ١٣٩٥است (پروري و همكاران، حياتي تيمها آميزموفقيت عملكرد و پيشرفت

تواند موثر باشد و علوم روانشناسي، جامعه شناسي، مديريت و ديگر ارتباطات بدون اعتماد نمي
). اعتماد زمينه ساز پيوند بين ١: ٢٠١٠، ٢سياسي نسبت به اهميت آن توافق دارند (هس

كند و بدون آن تعامل -ه يك اطمينان نسبتاً پايدار بر مبناي صداقت ايجاد ميهاست كانسان
كننده پيشرفت اقتصادي، اجتماعي و نمود. يعني اعتماد تضمينها به سختي رشد ميانسان
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سياسي است. در يك سازمان نيز اعتماد، سرمايه اجتماعي آن سازمان است كه وحدت بيشتري   
  نمايد.را ايجاد و حفظ مي

ها و متغيرهاي سازماني از قبيل تعارض و اعتماد را بسياري از محققين ارتباط بين ارزش
  ) نشان ١٩٩٧) و جين و همكارانش (١٩٩٤اند به عنوان مثال مطالعه جين (-بررسي نموده

ماير و همكارانش  .شودمي رها و توافق ارزشي موجب تعارض كمتدهند مشابهت ارزشمي
داشته تواند افزايش اعتماد را به دنبالهاي مشترك ميرسند كه ارزشمي به اين نتيجه )١٩٩٥(

) و استيونز ١٩٩٣) ، پوسنر و اشميد (٢٠٠٤كابل و اوارد (  ).١: ٢٠٠٨، ١باشد (لي انجي و آيوكو
هاي سازماني به عنوان يك كاتاليزور در توسعه فرهنگ سازماني كه ارزشاندبيان نموده) ١٩٩٩(

دهد هاي مشترك، هنجارها و رفتارهاي اعضايش را شكل مياين ارزشكنند و عمل مي
) اشاره به مدلي از تعارض مبتني برهمگني ٢٠٠٤). چانگ و همكاران (٨: ٢٠١٣، ٢(توماس

هايي كه اعضايشان هاي اعضا درون يك سازمان داشتند. آنها ادعا مي كردند سازمانارزش
متحمل  هاي ديگر بيشترارند، نسبت به سازمانهاي سازماني دتفسيرهاي متمايزي از ارزش

   )١٢٠: ١٣٩٢شوند. (دعايي و پور،تعارض مي
 در ها از اهميت بالايي برخوردار است زيرا ارزشها، تعارض و اعتماد پژوهش پيرامون ارزش

 از بسياري علت واقع، و در هستند تعيين كننده فردي، و سازماني رفتارهاي بهتر درك
 نيز نشان اشميت ). تحقيقات١٥٦: ١٣٩١هستند (مهدي نژاد، ارزشي هايتفاوت هاكشمكش

شود (اميرخاني و مي تعارض به رسيدگي مديران، صرف وقت از درصد ٢٠ تقريباً كه دهد مي
 كننده پيش بيني يك مهم ساختار يك عنوان به ) از سوي ديگر اعتماد١٤١: ١٣٩٥صفي خاني،

 عوامل از يكي است و سازماني فرايندهاي همچنين و انعملكرد كاركن و رفتار واكنشها، مهم
) كه مي تواند ٣: ١٣٩٤اسفستاني، صريحي است (بهرامي و سازمان مدت بلند ثبات در مهم

در حالي كه بسياري از مطالعات روابط بين اعتماد و تعارض را تعارض مخرب را كاهش دهد. 
روهي و سازماني بطور مجزا متمركز هاي فردي، گهاي ديگري بر ارزشاند و پژوهشسنجيده

بنابراين مطالعات معدودي به اند. ها را ناديده گرفتهاند اما بررسي سطوح چندگانه ارزششده
اند. يكي از دلايلي كه هاي فردي، سازماني، تعارض و اعتماد پرداختهبررسي توامان ارزش

از ادغام  ١٣٧٩سازمان در سال  سازمان جهاد كشاورزي انتخاب گرديد به اين دليل بود كه اين
                                                             

1 Li Ng & Ayok 
2 Thomas 



 ١٠٠.....................................   بررسي ارتباط ارزش هاي گروهي، تعارض و اعتماد سازماني
هاي سازماني متفاوت ايجاد وزارت جهاد سازندگي و وزارت كشاورزي، با دو فرهنگ و ارزش 

ها، ضرورت داشت تحقيق سال از ادغام اين وزارتخانه ١٥گرديد. بنابراين پس از گذشت بيش از 
اي با اعتماد دارد. طههاي موجود در اين سازمان از چه سنخي بوده و چه رابگردد كه تعارض

بنابراين درك ارزش هاي فردي و سازماني، انواع تعارض و شدت آنها و همچنين رابطه شان با 
كه طبق نتيجه تحقيقِ آغاز و اميرخاني - اعتماد در سازمان جهاد كشاورزي خراسان رضوي 

 –جه استموانوعي هويت دو جنبه اي جهاد كشاورزي با وزارتخانه ) مبني بر اين كه ١٣٨٧(
مي تواند زمينه شناخت مناسب از اين سازمان براي يافتن راهكارهاي مناسب به منظور كاهش 

  تعارضات و ارتقاء سطح اعتماد را تسهيل نمايد. 
    ميان معناداري ارتباط آيا كه گرديده مطرح پرسش اين شده ارائه مطالب به توجه با
 پرسش به توجه با عتماد وجود دارد يا خير؟ هاي گروهي و تعارض با اهاي فردي، ارزشارزش

چگونه ساختارهاي ارزشي، تعارض و اعتماد با يكديگر در بود كه هدف اين  تحقيق،اصلي 
هاي چندگانه (فردي و سازماني) ، انواع تعارض ارتباطند و تعامل دارند. در اين مقاله ارزش

ت) و نحوه واكنش به تعارض اي، ارتباطي و فرايندي)، كيفيت تعارض (شدت و مد(وظيفه
    اعتماد سازماني مورد مطالعه قرار باآنها  رابطه(عكس العمل سازنده يا مخرب) سنجيده و 

  گيرد. مي
  پژوهشه پيشين -٢
  تجربي هايپژوهش - ٢- ١

دهند كه هاي فردي و سازماني، نتايج نشان ميهاي صورت گرفته پيرامون ارزشدر پژوهش
شيرواني و  هاي فردي و سازمان رابطه معناداري وجود دارد (رزشهاي ابين خرده مقياس

 تعيين نقش تعديلگر، متغيري عنوان به ارزشي عوامل ؛)١٣٩١،مهدي نژاد؛ ١٣٨٨ ،همكارن
فروزنده دهكردي و  (كنند ايفاء مي سازماني و فردي اهداف همسويي در ياكننده

تعهد سازماني همبستگي مثبت و هاي فردي و سازماني با بين ارزش ؛)١٣٩٣همكاران،
  ).٢٠١٣،ديگران و دايلاگ آنا؛ ١٣٩٢،بيگي و همكارانش(معناداري وجود دارد 

ها هاي عملكردي سازمانتعارض بر شاخص تاثير متغيرهاي متفاوت بر تعارض يا اثراز منظر 
ردي و هاي ف) پيرامون تاثير ارزش٢٠٠٨لي ان جي و آيوكو (است. گرفته نيز تحقيقاتي صورت 

هاي يافتهاند. سازي نمودهپردازي و فرضيهسازماني بر تعارض و اثر تعارض بر اعتماد، مفهوم
دهند كه فرهنگ سازماني تاثير معناداري بر تعارض سازماني ) نشان مي١٣٩١دعايي و پور (
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 دارد. اگر چه تعارض رابطه مثبت و معناداري با فرهنگ بوروكراتيك دارد ولي رابطه منفي و  
) نقش تعارض در عملكرد و ٢٠٠٠جين ( هاي خلّاق و حمايتي دارد.معناداري نيز با فرهنگ

و به اين نتيجه رسيده كه تعارض ارتباطي و فرايندي عملكرد  رضايت در گروه را بررسي نموده
عدم توافق درباره ميزان تعارض، اثر منفي بر نتايج گروه دارد و  دهد امّاو رضايت را افزايش مي

) تاثيرهوش هيجاني و ١٣٩٢اكبري و همكارانش (شود. منتج به بحث مدير و اعضاءگروه مي
اند كه هردو متغير رفتار شهروندي سازماني بر تعارض را بررسي نموده و به اين نتيجه رسيده

) ١٣٨٨عباسي و همكارانش ( داري بر تعارض دارند. پژوهشمذكور تاثير منفي، مستقيم و معني
  دهد كه سطوح متوسط تعارض با افزايش اثربخشي رابطه دارد. نشان مي

پرداخته اند از جمله  اعتمادكاريدر اين ميان تحقيقات معدودي به تاثير تعارض بر 
كاري پرداخته ) به مطالعه نظري تاثير تعارض بر اعتماد در محيط١٣٨٨موسويان و همكارانش (

اي و باط مستقيم و مثبتي بين تعارض وظيفه) دريافتند كه ارت٢٠٠٥آيوكو و پكرتي (است. 
مدت تعارض با اعتماد وجود دارد و برعكس تعارض ارتباطي و واكنش منفي به تعارض و شدت 

 داد نشان )١٣٩٠( همكاران و رحبدپژوهش فتعارض يك همبستگي معكوس با اعتماد دارند. 
گشودگي  و دارد وجود داريمعكوس معن رابطه اعتماد، با ايرابطه و فرآيندي تعارض بين كه

 باعث شدت تعارض ولي گذارد،مي مثبت تأثير اعتماد و تعارض بر رابطه تعارض مدت و ارتباط
در تحقيق ديگري نشان دادند كه  )٢٠٠٨(همچنين آيوكو و پكرتي  .شودمي اعتماد كاهش
ست. رمضانيان و تعارض و گشودگي ارتباط بر رابطه بين تعارض و اعتماد تاثيرگذار اهاي ويژگي

 و اعتماد تعارض، رابطه رويگروه  بودن مجازي ميزان كه دنده مي ) نشان١٣٩٤همكاران (
 بين منفي رابطه ميزان افزايش تيم، ضمن بودن مجازي ميزانگذارد يعني مي اثر همكاري
 آنچه از روند تحقيقات .دهد مي كاهش را همكاري و اعتماد بين مثبت رابطه ؛اعتماد و تعارض

ها به سمت مطالعه عوامل تركيبي و چندگانه مشهود است پژوهشو اعتماد پيرامون تعارض 
هاي علّي تركيبي و پيچيده هاي اجتماعي و انساني داراي ويژگيتوسعه يافته است زيرا پديده

است. بنابراين ضرورت دارد براي بررسي اين پديده نيز سطوح مختلف فردي، سازماني و 
  اثيرگذاري آن مورد توجه قرار گيرد.تاثيرپذيري و ت
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  چارچوب نظري و مفهومي  -٢-٢ 
  ارزش ها -٢- ٢- ١

هاي انساني درباره آنچه كه مطلوب، مناسب، خوب ها عقايدي هستند كه افراد يا گروهارزش
 ها برتريموقعيت بر هاكند كه ارزشروكيچ بيان مي)  ٧٩٢:  ١٣٨٧دارند. (گيدنز،  ،يا بد است

). ١٣: ١٣٩١(جعفري و مهرداد، كنندمي هدايت افراد و هاموقعيت از را فرد ارزيابي و دارند
شود و عكس العمل شكار ميارزش در رفتار عملي يا لفظي فرد آكند كه لينذري بيان مي

  ).١٢٢: ١٣٩٠كنند (اكرامي و همكاران،احساسي را مشخص مي
معه شناختي، بيولوژيكي و روان ها كه به عنوان يك محصول نيروهاي جابنابراين ارزش
هاي مطلوب رفتار و اهداف عام كه وراي يابند، به مثابه باورهاي عام درباره راهشناختي ظهور مي

شود مشخص است به عنوان اصول راهنما در زندگي افراد وارد مي هاموضوعات و موقعيت
ها ارزش ).١٨٧: ٢٠١١، ٣رانواكلئر و همكا ؛ ١١٢٨: ٢٠١٠، ٢فيشر و شوارتز؛ ٤: ٢٠٠٤، ١(فيدر

: ١٣٨٣اند. (چلبي،»ذهني–عيني«ها اموري نه صرفاً ذهني و نه صرفاً عيني هستند؛ بلكه ارزش
ها و از سوي هاي اجتماعي و ايدئولوژيها از يك سو راهنما و تعيين كننده گرايش) ارزش٢٤

نهادهاي اجتماعي، اعضاء ديگر تعيين كننده رفتار و كنش اجتماعي هستند. از طريق ارتباط با 
، ٤(شوارتز و سيجيگيرند ها را از طريق نهادهاي سازمان يافته و كاركردَ آنها ياد ميگروه، ارزش

 ٦ها  به عنوان درك انتزاعي اجتماعي هافستد ، ارزش ٥» برنامه اجتماعي«طبق  .)٤٧٠: ٢٠٠٠
). ٢٠٠٨، ٨و روتاما و هاتالا ٢٠١٠، ٧كولكارنيكند (است كه به تطبيق افراد با محيط كمك مي

ترجيح ارزشي را در دو بعد ارزش هاي مادي  ١٢تفاوت در اولويت هاي ارزشي و نيز اينگلهارت 
(  ١٠دانسرو ).١٥٠- ١٥٣: ٢٠١٠، ٩(هان و چانگ نمايدبندي ميو ارزش هاي فرا مادي تقسيم

ستي يعني شخص، ها را به عنوان ويژگي سه هكند كه روانشناسان، ارزش) اشاره مي ١٩٨٩
- هاي افراد در نظر ميويژگيها را به عنوان گيرند. اولين رويكرد ارزشگروه و جمع در نظر مي
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ها (فيدر، هاي ارزشي افراد بطور سيستماتيك با خصوصيات شخصيت، نگرشاولويتگيرد و   
رزشي در ) مرتبط است. اين ديدگاه بر تغييرات ا٢٠٠١، ١١) و رفتار آنها (شوارتز و باردي٢٠٠٤

  كند.ميان افراد تاكيد مي
ها و براساس رويكردهاي انسان هاي فرهنگها را به عنوان ويژگيرويكرد دوم، ارزش

ها را نمايند، اين ديدگاه توافق در درون يك فرهنگ و تفاوت ميان فرهنگشناختي ترسيم  مي
- شي را پيشنهاد ميشناسان يك ديدگاه سومي مرتبط با تغييرات ارزجامعه گيرد.مفروض مي

هاي قدرت اجتماعي در ميان ها را به عنوان بازتاب ساختارها، نهادها و درگيريكنند. آنها ارزش
كند كه توافق ارزشي در شناختي ادعا ميدانند. ديدگاه جامعههاي اجتماعي در جامعه ميگروه

تجربه شرايط  هاي درون كشورها متغير است بخاطر اينكه ممكن استميان افراد و گروه
  ).١١٢٨-١١٢٩: ٢٠١٠(فيشر و شوارتز،  فرد و منافع متفاوتي داشته باشنداجتماعي منحصر ب

اي دارد. شوارتز برروي هاي انجام شده در سطح جهاني جايگاه ويژهدر اين ميان پژوهش
ده بعد انگيزشي  و )١٧٠: ٢٠٠٧، ١٢كشور مطالعه نمود (مالون و پايك ٤٧هاي مختلفي از گروه

خود اتكايي، برانگيختگي، لذت گرايي، موفقيت يا پيشرفت، قدرت،  شاملرا  ي جهانيهاارزش
: ٢٠٠٠(شوارتز و سيجي،  دهدارائه مي امنيت، همنوايي، سنت، خيرخواهي و جهان گرايي

هاي ساختاري نظريه ارزشي در امتداد هاست و مولفه)  اين مجموعه مولفه محتوايي ارزش٤٦٨
 ١٣) محور اول آمادگي براي تغيير١٣٨٤بر هم آرايش مي يابند (دلخموش،دو محور عمود 

شامل: همنوايي، سنت، كاري (گرايي) در مقابل محافظه(شامل: خوداتكايي، برانگيختگي، لذت
يا خود برتري (شامل: موفقيت، قدرت، لذت گرايي) در مقابل  ١٤امنيت) و محور دوم تقويت خود

( فيشر و است ) خواهيگرايي و خيرود شكوفايي (شامل جهان، تعالي خود يا خ١٥ماوراي خود
هاي توان به دو گروه ارزشهمچنين ده بعد ارزشي شوارتز را مي ).١١٣٠: ٢٠١٠شوارتز، 

  بندي نمود. گرايانه تقسيمهاي جمعفردگرايانه و ارزش
ش از بي ١٧و خودرهنمودي (خود اتكايي) ١٦، دو ارزش فردي پيشرفت (موفقيت)مياندر اين 
ارزش   ).٢: ٢٠٠٨هاي گروهي است (لي انجي و آيوكو، ها مرتبط با سطح ارزشديگر ارزش
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 ١٠٤.....................................   بررسي ارتباط ارزش هاي گروهي، تعارض و اعتماد سازماني
گيرد چنين تعريف شده است: موفقيت منابع تعامل و گروه سرچشمه مي پيشرفت كه از 

شخصي از خلال اثبات شايستگي در مطابقت با معيارهاي اجتماعي؛ و ارزشي است كه انگيزه 
كند. ارزش خودرهنمودي (خود توانايي، بلندپروازي و نفوذ ايجاد مي زيادي براي موفقيت،

آن منابع ارگانيزم و تعامل است چنين تعريف شده است: فكر و عمل مستقل،  اتكايي) كه منشاء
گيري مستقل انتخابگر، خلّاق، كاوشگر؛  و ارزشي است كه به خلاقيت، آزادي عمل و تصميم

هاي اكيد ما مبتني بر ارتباط اين دو ارزش فردي با ارزشدهد. در اين تحقيق تپاداش مي
  گروهي است.

  هاي سازمانيارزش -٢-٢-٢
هاي فردي يا سازماني را برحسب ويژگي ١محققين سازماني تمايل دارند رفتار كارمندان
هستند كه دغدغه آنها اين » ٢موقعيت گرا«تبيين نمايند. به عبارت ديگر محققين سازماني يا 

هاي موقعيت فردي سازند و چگونه ويژگيشان از محيط را ميچگونه افراد احساس است كه
- هستند كه پيشنهاد مي» ٣فردشناس«از رفتارها را تخمين بزند. يا  تواند بهترين پيش بينيمي
ها و رفتارها در ها و باورها بر نگرشهاي فردي، ارزشكنند خصوصيات فردي از قبيل ويژگيمي

گذارد. اما آنچه تبيين بهتري ارائه ها و در طول زمان تاثير ميدر ميان موقعيتمسيرهاي ثابتي، 
رفتارهاي فردي در درون زمينه سازمان يعني در زمينه تعاملات پيچيده است به عبارت  ،كندمي

بيني رفتارها در سازمان هاي فردي و خصوصيات سازماني براي پيشديگر هماهنگي بين ويژگي
)، ١٩٨٤و همكاران ( ٤). پژوهشگران زيادي چون ديانر١٧-١٨: ٢٠١٣اس، مهم هستند (توم

) و غيره، براي ١٩٨٤) ، ويز و آدلر (١٩٩٠)، اُريلي و همكارن (١٩٨٩)، چاتمن (١٩٦٨( ٥پروين
ها منجر به شناخت عناصر اين تلاش .اندشان تحقيق نمودههماهنگي بين افراد و موقعيت

 ٦(اُريليات و الگوهاي كلان رفتاري گرديد هاي رفتاري و انتظارها، هنجارفرهنگ از جمله ارزش
) فرهنگ را يك نظامي از ارزش ها ١٩٨٧( ٨و چاسمير ٧). كوبرگ٤٨٩-١٩٩١:٤٩١و همكاران، 

از زندگي  ٩دانند كه هنجارهاي رفتاري را توليد و يك مسير سازمانيها و باورهاي مشترك مي
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اساسي مشترك كه گروه ياد  ٢را يك الگو از مفروضاتفرهنگ سازماني  ١كنند. شينرا ايجاد مي  
داند بيروني و انسجام دروني را حل كند، ميگرفته است بوسيله آن مسائلي از قبيل تطبيق 

هاي مشتركِ ) فرهنگ سازماني را ارزش١٩٩١چاتمن ( ).١٥: ٢٠١٠، ٣(كورتينو و كونستانتين
هايي درباره سازماني را باورها و ايدههاي ) ارزش٢٠٠١( ٤هيل و جونز اعضاي يك سازمان و

  ).١٤: ٢٠١٣اند (توماس، استاندارهاي رفتار اعضاء سازمان تعريف نموده
شناختي هويت هاي فرهنگ سازماني به اين علت است كه با فرايندهاي رواناهميت ارزش

ا ارتباط كنند كه به آنها معنا دهد و با آنهرا جستجو مي مرتبط است، افراد هويت اجتماعيِ
برقرار كنند. افراد درون گروه و برون گروه تمايز قائل هستند و افراد مشابه خودشان را جذب 

ها، مشاغل و شان را در مسيري مديريت نمايند كه نقشكنند. حتي افراد ممكن است زندگيمي
   لاش ها نيز تهاي متجانس و موافق خودشان را انتخاب نمايند. افزون بر آن سازمانسازمان

هاي مشتركي با سازمان دارند را انتخاب كنند افراد جديد الاستخدامي كه احتمالاً ارزشمي
هاي سازماني را به وسيله جذب افراد مشابه، ارزش يعني ).٤٩٢: ١٩٩١نمايند (اُريلي و همكاران،

: ٥،٢٠٠٧سازند (مارمنوتانتخاب افراد جديد الاستخدام و انتقال افراد ناهماهنگ، دائمي مي
ها مهم هستند زيرا آنها بر اند فهم ارزش) مدعي١٩٩٣( ٦). به همين دليل پوسنر و اشميد٣١٣

كنند اثر دارد (توماس، هايشان احساس مياينكه افراد چگونه درباره خودشان، كارشان و سازمان
ا، هپذيري سازمان، فرايندي است كه در آن يك فرد ارزشاز سوي ديگر جامعه ).٢٤: ٢٠١٣

توانايي، رفتارهاي پذيرفته شده و دانش اجتماعي كه براي نقش سازماني و مقبول واقع شدن به 
پذيري اند كه جامعهگيرد. محققين نشان دادهعنوان يك عضو سازمان مهم هستند، را ياد مي

: ١٩٩١، ٧گذارد (چاتمنهاي فردي تاثير ميكاري بر ويژگيهاي فردي و وظيفهشغلي بر ارزش
) ١٩٩٢) و پوسنر (١٩٩٦)، هلند (١٩٩٤و همكاران ( ٨). همچنين محققيني چون آدينز٢٤٦

شان تقويت شده است، كاريهايي كه در محيطهاي افراد تمايل دارد با ارزشدريافتند كه ارزش

                                                             
1 Schein 
2 Assumption 
3 Curteanu & Constantin 
4 Hill & Jones 
5 Marmenout 
6 Posner & Schmidt 
7 Chatman 
8 Adins 



 ١٠٦.....................................   بررسي ارتباط ارزش هاي گروهي، تعارض و اعتماد سازماني
هاي سازماني يك هاي فردي و ارزش). بنابراين بين ارزش٤: ٢٠١٣متجانس گردد (توماس، 

  دارد. رابطه متقابل وجود
هاي سازماني بر توافق يا تضاد بين اعضاي گروه سازماني تاثيرگذار از منظر ديگر، ارزش

است. بطوري كه رواج يك فرهنگ قوي، اغلب يك مسير بالقوه براي تنظيم كارمندان براساس 
كند. توافق و شدت هنجارهاي مشترك، كارايي گروه را هاي راهبردي سازمان ايجاد مياولويت

) دريافت كه ٢٠٠٢( ١بخشد. سورنسنهاي غير معمول رهايي ميبرد و اعضاء را از چالشميبالا 
و تمايل براي تحقق اهداف سازماني، هاي قوي به وسيله افزايش توافق در كارمندان فرهنگ

  ).٧: ٢٠١٤شود (چاتمن وهمكاران، موجب همنوايي رفتاري در ميان اعضاي گروه مي
) در خصوص ١٩٩١اسي صورت گرفته توسط ايُلي و همكارنش (شندر اين پژوهش از سنخ

) يك ابزار مناسب OCP( ٢هاي سازماني استفاده شده است زيرا قالب فرهنگ سازمانيارزش
 ،براي هماهنگي بين ترجيحات فردي و فرهنگ سازماني است. زيرا برعكس رويكردهاي قديمي

). همچنين به دليل اين كه ٣١٣: ٢٠٠٧(مارمنوت، گيرد هم سازمان و هم فرد را در نظر مي
هاي فردي شوارتز و قالب زش)  يك نوع نزديكي بين ابعاد ار٢٠٠٢تحقيق بيلسكي و جين (

هاي فردي استفاده شده است. شناسي براي ارزشاند از اين سنخ) يافتهOCPفرهنگ سازماني (
) و ١٩٩١ريلي و همكارنش (آنها با مطالعه ابعاد ارزشي شوارتز و پروفايل فرهنگ سازماني او

بررسي تجربي آن به اين نتيجه رسيدند كه ابعاد ارزشي هر دوي آنها تطابق نزديكي با همديگر 
ها و هاي مربوط به اين دو گونه پژوهش به منظور تحقيق بر روي ارزشتوان از دادهدارند و مي

گويه است كه  ٥٤شامل CPO ).٢١١: ٢٠٠٢، ٣برداري نمود (بيلسكي و جينانواع تعارضات بهره
- نتيجه- ٤گرا مردم-٣ثبات -٢نوآوري - ١:  شوندبندي ميهاي سازماني) دستهعامل (ارزش ٧به 

بر دو ارزش كه اين تحقيق ).٣١٣: ٢٠٠٧گرا (مارمنوت،گروه-٧ گرا جزئي- ٦گير سهل- ٥گرا 
هاي آنها ارزش) ٢٠٠٤( ٦زيرا طبق تحقيق ارز و گتي تمركز شد.) م٥گراو نتيجه ٤گرا(گروه

   مسلط در گروه هستند. ضمن اينكه طبق تحقيقات انجام شده سه دليل وجود دارد كه 
  گذارد:هاي گروهي تاثير ميهاي فردي بر ارزشارزش
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اند و اين افراد بر رفتار جمعي گروه اثر دارند و ادراكات ها از افراد تشكيل شدهگروه -١  
 اعضاء گروه است. هاي تعاملمشترك در سطح گروه از ويژگي

هاي فردي اثر بيشتري هاي فردي نسبتاً  ثابت و كمتر منعطف هستند بنابراين ارزشارزش -٢
 هاي گروهي دارند.بر ارزش

گذرانند لذا افراد يك نفوذ قاطع ها ميشان را در گروهكارمندان، بخش زيادي از وقت كاري -٣
  ).٢- ٣: ٢٠٠٨انجي و آيوكو، ها دارند (ليبر گروه

 ١تعارض  - ٢- ٢- ٣
هر چند توافق كمي در مورد تعريف تعارض وجود دارد اما اين تحقيق تعارض را به عنوان 

گيرد دهد، در نظر ميها رخ ميها، آرزوها و اميال گروههاي ادراكي كه بوسيله ديدگاهناسازگاري
يا : مخالفت اند ازعبارتتعارض ). وجوه مشترك تعريف ٢٩٨: ٢٠٠٨، ٢(آيوكو و پكرتي

هاي هايي كه افراد در سازمانناسازگاري و شكل خاصي از تعامل يا رابطه متقابل. انوع تعارض
ها، ، اختلاف در تفسير از واقعيتهاي سازماناختلاف در هدفكنند شامل مختلف تجربه مي

 با توجه به سير پيشرفت. )٧٨٤: ١٣٨٥از اين قبيل است (رابينز، اختلاف در انتظار از رفتار و 
ها هاي اخير، سه نظريه متفاوت در مورد تعارض در سازمانمكاتب فكري مديريت در طول سال

دومين ديدگاه، نظريه روابط ، نظريه سنتي تعارض(تئوري يگانگي) ،وجود دارد. نخستين ديدگاه
 نمايدعنوان ميكه است سومين نظريه و مهمترين ديدگاه اخير، نظريه تعامل تعارض و  انساني

هاي سازماني به شمار يك ضرورت بديهي براي فعاليتح معيني از تعارض (در گروه) يك سط
  اق و منتقد به خود نگه دارد. كه بتواند گروه را زنده، با تحرك، خلّ آيد مي

اي، تعارض ارتباطي و شود: تعارض وظيفهبندي ميتعارض گروهي به سه جنبه دسته
)؛ البته بايد به اثرات تركيبي ٢٠٠٠،ن و چاتمنوجي ٢٠٠٨،تعارض فرآيندي (ايوكو و پكرتي

ها انواع تعارض نيز توجه شود زيرا كه انواع تعارض با همديگر ارتباط دارند و هر يك از اين سنخ
  ). ٥٧- ٥٨: ٢٠٠٠گذارند (جين و چاتمن، اثر متفاوتي بر فرآيندها و خروجي (محصول) گروه مي

ان آگاهي اعضاء گروه از عدم توافق درباره اي به عنوتعارض وظيفه ٣اي:تعارض وظيفه
اي دارد از يك سو اثر منفي بر رضايت وظايف عملي است. اين جنبه از تعارض نتايج پيچيده
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دارد و متمايلي به باقي ماندن (تعارض) دارد و از سوي ديگر اثر مثبت بر خروجي و محصول  

) نشان داد كه مقدار ١٩٩٥جين ( ). تحقيق٢٩٩: ٢٠٠٨گروه و سازمان دارد (آيوكو و پكرتي، 
) به اين نتيجه ١٩٩٠( ١اي براي عملكرد گروه مفيد است و شونكمتوسطي از تعارض وظيفه

سازي مهم است. بنابراين مرور ادبيات تحقيق نشان رسيد كه تعارض وظيفه اي براي تصميم
  ).٥: ٢٠٠٥ي، اي و اعتماد رابطه وجود دارد (آيوكو و پكرتدهد كه بين تعارض وظيفهمي

تعارض فرايندي: تعارض فرايندي متمركز بر راهبردهاي كاري و وظايف و منابع محول شده 
 هاي كاري رخ ). اين جنبه از تعارض پيرامون قوانين و رويه٥٧: ٢٠٠٠است(جين و چاتمن،

- مندي و سطح پاييني از روحيهدهد. تضاد شديد فرايندي با ضعف عملكرد، كاهش فايدهمي
همراه است. همچنين تضاد درباره روندهاي انجام كار، احساس كمتري از عدالت و انصاف كاري 

دهد و در نتيجه يك احساس منفي از اعتماد خواهد داشت(آيوكو و را به افراد ارائه مي
  ).٣٠١: ٢٠٠٨پكرتي،

هاي بين فردي، تعاملي و ارتباطي ): شامل جنبه٤، احساسي٣(ارتباطي ٢تعارض اجتماعي
شامل اختلاف، نااميدي، آزردگي، دلخوري و درگيري  و نبودهكه مستقيماً به كار مربوط است 

ممكن است موجب  وهاي منفي را به دنبال دارد كه عكس العملشخصي درون گروه است 
گروهي و كارايي شود. نتيجه آن كه اعضاء گروه  آسيب به روابط شخصي و محدوديت انسجام

شوند. بطور خلاصه تعارض اجتماعي رابطه ي حفظ گروه متحمل ميانرژي و تلاش بيشتري برا
). تضاد ارتباطي همبستگي منفي ٥: ٢٠٠٥(آيوكو و پكرتي،  هاي سازماني داردمنفي با خروجي

  ). ٦٨-٦٩: ٢٠٠٠(جين و چاتمن،  مندي و عملكرد فردي داردبا تعهد، انسجام، رضايت
  آميز و عداد زيادي رخدادهاي تعارضيابد كه ت: تعارض وقتي شدت مي ٥شدت تعارض

  افتد. زدن روابط و تعاملات در گروه اتفاق ميپس
تواند طولاني باشد و امتداد دهند كه تعارض مي: مطالعات نشان مي ٦مدت يا دوره تعارض

     تري وجود دارند به عملكرد گروهي و سازماني صدمه يابد. تعارضاتي كه در مدت طولاني
    اثر منفي دارند. اين تعارضات انرژي و زمان زيادي را در گروه به خود اختصاص زنند و مي
   .بر اعتماد تاثير گذار استدهند و مي
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بر تضادها تاثير گذارند  ٣يا مخرب ٢هاي سازندهالعمليعني عكس ١العمل به تضادهاعكس  
شود عدم موجب مي العمل سازنده كه به عنوان نگرش و رفتار مثبت به تضاد استيعني عكس

هاي منفي العمل مخرب كه نگرشها به سطح طبيعي و نرمال برگردد. همين طور عكستوافق
ولاني و عدم ها براي مدت طل عدم فرونشاندن تضاد، باقي ماندن عدم توافقيبه تعارض از قب

  ). ٥: ٢٠٠٥(آيوكو و پكرتي، كنند تعارض را تقويت مي تلاش براي كار گروهي است،
ناشي از چند مقوله است. از  كند،آنچه كه تعارض را ايجاد ميق پژوهش هاي متعدد، طب

ديگر  طرفسويي وجود افراد مختلف با ويژگي هاي شخصيتي، اعتقادات، انتظارات مختلف؛ از 
هاي مختلف فرهنگي و نهايتاً ساختار سلسله هاي مختلف ارتباطي و تعاملي و زمينهشيوه

 ، ابهام در قوانين و وظايفناپذيرها و وجود نظام اداري خشك و انعطافانمراتبي حاكم بر سازم
 همچنين تعارض مي تواند عملكرد گروهتوانند از علل بروز تعارض در گروه و سازمان گردند. مي

  و از جمله اعتماد را تحت تاثير قرار دهد.
   ٤گشودگي ارتباط -٢- ٢- ٤

ين گونه تعريف نموده است. راحتي گفتگو با رويي در ارتباط را ا) گشاده٢٠٠٧آيوكو (
رويي كنند. گشادهديگران در گروه و توسعه تفاهم وقتي كه افراد با اعضاء گروه ديگر صحبت مي

كند و در نتيجه ها را در ميان كارمندان تسهيل ميدر ارتباط مبادله آزاد درباره افكار و ايده
رويي در ارتباط بنابراين گشاده  ).١٠: ٢٠٠٨و آيوكو، انجينمايد (ليدرك از اعتماد را تقويت مي

به معني وجود ارتباط دوستانه و تفاهم بين همكاران است. به نحوي كه براحتي بتوانند از 
يكديگر درخواست كمك و راهنمايي براي انجام درست وظايف و حل مشكلات داشته باشند. 

-ترش اعتماد در درون و بين سازمانسدهد كه ارتباطات، بنياني براي گتحقيقات نشان مي
رويي در ارتباط را محدود يا همان گشاده ٦) رفتار سزاوار اعتماد٢٠٠٢( ٥هاست. كارسگارد

نابراين رفتارهايي داند. بگذارد، ميكننده خطرِ رخدادهاي منفي كه بر اعتماد بين فردي اثر مي
: ٢٠٠٨دهد(آيوكو و پكرتي،كاهش ميارتباط اثر تعيّني تعارض بر اعتماد را از قبيل گشودگي 

٣٠٥ .(  
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   ١اعتماد -٢-٢-٥ 

 را اعتماد ماهيت ،از لحاظ نظري و تجربي اعتماد، از متعدد هايسازيومفهوم تعاريف وجود
 مك )،١٩٩٥واسكورمن ( ديويس ماير، چون محققين برخي منظر از است. برانگيز نموده بحث
 و ازنگاه لوييس رفتاري، تمايل يك )اعتماد١٩٩٨راسيو ( ) و١٩٩٨وچرواني ( كامينگ نايت،

 )١٩٨٤كانترل ( و باتلر ازديد و قضاوت شبيه دروني كنش يك )،١٩٧١ريكر ( و )١٩٨٥وايگرت (
همكاران  و ماير است. شده تعريف موثق/ مورداعتمادبودن مترادف اعتماد )١٩٩٨نايت ( يامك

 تعريف انتظارمثبت براساس پذيرانه آسيبرفتار به داشتن اعتمادكننده تمايل را اعتماد )١٩٩٥(
 پذيرش به تمايل يشناسانهروان حالت اعتماد را يك )١٩٩٨همكاران ( و راسيو كرده و

). ٩١٣: ٢٠٠٧و همكاران، ٢تعريف كردند (كولكوئيت انتظارمثبت براساس اعتمادشونده رفتارهاي
 تواند بينمي كه ايشده اختهشن پديده را فردي اعتمادبين )،٢٠٠٢بوم ( نوت و )١٩٩٩بلويس (

نمودند  بگيرد معرفي شكل هاسازمان بين حتي يا ديگر سازمان از افرادي با سازمان افراد يك
 - ف مختلف از اعتماد كاري، شاكليي). پس از مرور تعار٥٦٤: ٢٠٠٤و همكاران،  ٣(مولرينگ

ظارات مثبت افراد درباره انت«) نتيجه گرفتند كه اعتماد كاري يعني ٢٠٠٠و همكاران ( ٤زالاباك
هاي قصد و رفتارهاي اعضاي چندگانه سازماني كه مبتني بر نقش، روابط، تجربيات و وابستگي

ها ساخته و دهند كه اعتماد بطور اجتماعي بين گروهشواهد نشان مي .»استمتقابل سازماني 
  ).٥: ٢٠٠٨دهد (آيوكو و پكرتي، شود و قابليت پيش بيني را افزايش ميخلق مي

براساس تحقيقات مختلف مفهوم اعتماد سازماني به صورت احساس امنيت و حمايت 
كند. و اگر چه كند كه محقق شدن اهداف فردي و سازماني را تسهيل ميكاركنان بروز مي

هاي معدودي، اثر اند، اما در تحقيقهاي بسياري اثر اعتماد بر تعارض را بررسي كردهپژوهش
) اعتماد كاري را موجب افزايش ٢٠٠٨مطالعه شده است. آيوكو و پكرتي (تعارض بر اعتماد 

تعريف نموده و ثابت ها ل و خواستهاند. آنها تعارض را به صورت تفاوت در آما وري دانستهبهره
به » رويي در ارتباطگشاده«كردند كه بر اعتماد سازماني تاثيرگذار است و در اين بين عامل 

  نمايد.گر عمل ميعنوان متغير تعديل
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  پژوهش نظري مدل - ٢- ٣  
با مرور پيشينه تجربي و نظري كه در سطور قبلي ارائه گرديد به طور خلاصه بايد عنوان شود 

بين   .)٤٧٠: ٢٠٠٠ها تعيين كننده رفتار و كنش اجتماعي هستند (شوارتز و سيجي، ارزشكه 
        ؛ ١٣٨٨رواني و همكارن،هاي فردي و سازماني رابطه معناداري وجود دارد (شيارزش
-خود) در اين بين، دو ارزش فردي پيشرفت (موفقيت) و خود رهنمودي (١٣٩١نژاد،مهدي
هاي گروهي است (لي انجي و آيوكو، ها مرتبط با سطح ارزش) بيش از ديگر ارزشاتكايي
ابه، انتخاب هاي سازماني را به وسيله جذب افراد مش). زيرا كه اعضاء سازمان، ارزش٢: ٢٠٠٨

). ٣١٣: ٢٠٠٧سازند (مارمنوت،افراد جديد الاستخدام و انتقال افراد ناهماهنگ، دائمي مي
هاي فردي (موفقيت و خوداتكايي) بنابراين يكي از فرضيات اين پژوهش اين است كه بين ارزش

هاي هاي سازماني (گروه محور و نتيجه محور) رابطه وجود دارد. از منظر ديگر، ارزشو ارزش
 ) و در٧: ٢٠١٤همكاران، (چاتمن و سازماني بر توافق يا تضاد بين اعضاي گروه تاثيرگذار است

) زيرا ١٥٦: ١٣٩١هستند (مهدي نژاد، ارزشي هايتفاوت هاكشمكش از بسياري علت واقع،
ها به عنوان معياري براي قضاوت درباره خود فرد و ديگران به شمار آمده و در همه ارزش

) ٣١: ١٣٩٠دهد (قنبري و همكاران،هاي فرد را تحت تاثير قرار مياي زندگي، انتخابهتعارض
هاي گروهي (گروه محور و نتيجه بررسي رابطه بين ارزش ،بنابراين دومين فرضيه پژوهش

  باشد.محور) با انواع تعارض سازماني مي
عارض ارتباطي و اي، تبايد توجه داشت كه تعارض گروهي به سه جنبه شامل تعارض وظيفه

 ) و محققان٢٠٠٠وجين و چاتمن  ٢٠٠٨شود (ايوكو و پكرتي بندي ميتعارض فرآيندي دسته
) زيرا ١٩٩: ١٣٩٢(كرمي و يوسفي، شودمي محسوب اعتماد دشمن تعارض، معمولاً  دارند عقيده

دار شدن ارتباطات بين منجر به تخريب اطمينان بين كارمندان و خدشه غيركاركردي تعارض
فردي، همكاري و تشريك مساعي، تحريف فرايند اطلاعات در درون سازمان شده و در نهايت 

فرضيه سوم بيان  لذاكاهش اعتماد و تضعيف عملكرد فردي و گروهي را به دنبال خواهد داشت. 
   كند كه بين انواع تعارض و اعتماد ارتباط وجود دارد.مي

 سطوح گوناگون تعاملات به كه داندمي چند سطحي مفهومي را اعتماد )٢٠٠٤دنيس (
نيز  ). تعارض١٠٩: ١٣٩٢شود (الواني و حسيني،مي مربوط سازماني سطوح و هاتيم همكاران،
يا همان   ١). بنابراين رفتار سزاوار اعتماد١٩٦: ١٣٩٢(كرمي و يوسفي، است تعاملي فرآيندي
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ير بگذارد. فرضيه چهارم به بررسي تواند بر رابطه تعارض و اعتماد تاثرويي در ارتباط ميگشاده 

ردازد. در نهايت پرويي در ارتباط بر رابطه بين تعارض و اعتماد مياثر تعديلگري متغير گشاده
تضادها (آيوكو و  ههاي سازنده يا مخرب بالعملالعمل به تضادها يعني عكساين كه عكس

گذارند. از پيامدهاي تعارض في ميگروهي، اثرات مثبت يا من ها و كار) بر توافق٥: ٢٠٠٥پكرتي،
 در نهايت،است.  اجتماعي چسب العمل به تضادها، تاثيرگذاري بر اعتماد به عنوانو عكس

  فرضيه پنجم اين است كه بين نحوه عكس العمل به تعارض و اعتماد رابطه وجود دارد. 

  
  پژوهشتحليلي مدل  :١شكل 

  تحقيق ه هايفرضي - ٢- ٤
هاي فردي و گروهي، انواع تعارض و نحوه عكس العمل پيرامون ارزش با مرور ادبيات تحقيق

  زير است :  شرح) خواهد بود. فرضيات نيز به ١به تعارض و اعتماد، مدل پژوهش طبق شكل (
هاي گروهي (گروه هاي فردي (موفقيت و خوداتكايي) و ارزشبه نظر مي رسد بين ارزش -١

 وجود دارد.  رابطهمحور و نتيجه محور) 
) و انواع و كيفيت گرا بودنگرا بودن و گروههاي گروهي (نتيجهه نظر مي رسد بين ارزشب -٢

 وجود دارد. ارتباطتعارض 
 رسد بين انواع و كيفيت تعارض و اعتماد رابطه وجود دارد.به نظر مي -٣
گر بين متغيرهاي تعارض و به عنوان عامل تعديل» گشودگي ارتباط«رسد عامل به نظر مي -۴

 مل خواهد كرد.اعتماد ع
  بين نحوه واكنش به تعارض و اعتماد همبستگي وجود دارد. -۵
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  روش تحقيق  - ٣  
تبييني و به لحاظ معيار زمان نيز –ي) و توصيفيروش اجراي اين پژوهش، پيمايش (كمّ

 . گيرندآوري و مورد تحليل قرار مي-ها از طريق پرسشنامه جمعاست كه داده ١مقطعيمطالعه 
نامه استاندارد براساس هاي فردي از پرسشهاي مربوط به به ارزشهگويدر اين تحقيق 

؛ شوارتز  ٢٠١٠ ،هاي ارزشي (فيشر و شوارتزتحقيقات شوارتز پيرامون بررسي ساختار و اولويت
 هاي گروهيهاي ارزشاستخراج شده است. گويه )٢٠٠٠ ،و شواتزو سيجي ٢٠٠١ ،و باردي

استفاده  )١٩٩١) (اُريلي و همكاران، OCPسازماني ( طبق پرسشنامه استاندارد قالب فرهنگ
شده است. همچنين از پرسشنامه استاندارد آيوكو و پكرتي براي سنجش انواع تعارض و اعتماد 

در  ١٣٩٤و در ديماه  ) ٢٠٠٥و  ٢٠٠٨برداري شد (آيوكو و پكرتي و گشودگي ارتباط بهره
  حضوري اجرا گرديد. سازمان جهاد كشاورزي خراسان رضوي با روش مصاحبه 

بر اساس تحقيق هاي گروهي و ارزش فرديهاي ارزشهاي گذاري گويهمقياس نمره
باشد كه اهميت هر تحقيقات انجام شده در سطح جهاني براساس نظريه ارزشي شوارتز مي

» ٧«تا  ٢اي پاسخگو)همخالفت آن ارزش با ارزش» (- ١«درجه اي از  ٩ارزش در يك طيف 
هاي افراد را وقتي كه درباره بندي شده است. عدم تقارن مقياس، تمايزرتبه ٣)لعادها(اهميت فوق
(شوارتز  استها مشاهده شده كند و در پيش آزمونكنند را منعكس ميها فكر مياهميت ارزش

  هاي ديگر از مقياس ليكرت استفاده گرديد.در گويه. )٢٧١: ٢٠٠١و باردي، 
  گيري جم نمونه و روش نمونهجامعه آماري، برآورد ح - ٣- ١

پرسنل سازمان جهاد كشاورزي خراسان رضوي به جامعه آماري اين پژوهش شامل تمامي 
و  ٪٩٥با در نظر گرفتن سطح اطمينان به منظور تعيين حجم نمونه  .باشدنفر مي ٥٥٠تعداد 

 وردآبرفر ن ٢٢٥، ٥٠به  ٥٠و پارامتر خصوصيت مورد انتظار  ٪٥گيري قابل قبول خطاي نمونه
اي بود كه به نسبت طبقهآماري از نوع گيري نيز با توجه به ماهيت جامعهشيوه نمونه .گرديد

پرسشنامه تكميل  ٢١٨ها انتخاب و در نهايت تعداد پرسنل هر معاونت به شيوه تصادفي نمونه
  گرديد.
  

                                                             
1 Cross – sectional   
2 Opposed to my values 
3  Of supreme important 



 ١١٤.....................................   بررسي ارتباط ارزش هاي گروهي، تعارض و اعتماد سازماني
  سنجش پايايي و روايي  - ٣-٢ 

هاي ه استفاده گردد بدين منظور گويههاي تثبيت شددر اين تحقيق سعي گرديد از سنجه
هاي استاندارد تهيه گرديده كه در سطح جهاني مورد استفاده قرار مختلف طبق پرسشنامه

و همچنين اند ها استفاده نمودهكشور از اين گويه داخلبا تطبيق تحقيقاتي كه در است. گرفته 
 شناسي دانشگاه فردوسي مشهدنظر اساتيد جامعه به منظور تحقق اعتبار صوري ابزار پژوهش،

همچنين نتايج آزمون آلفاي  بندي مناسب بومي تهيه گرديد.اخذ و يك ترجمه و مفهوم
باشد. حاكيست كه ضريب پايايي درسطح قابل قبول ميسنجش روايي و پايايي براي  كرونباخ

 ،٧٣٣/٠اي ، تعارض وظيفه٧٤٢/٠، ارزش فردي موفقيت ٨٣٦/٠اتكايي (ارزش فردي خود
، ٨٣٧/٠، مدت تعارض ٨٧٨/٠دت تعارض ، ش٨٨٣/٠، تعارض فرايندي ٨٨٠/٠تعارض ارتباطي 

رويي در ارتباط ، گشاده٨٧٥/٠ محور، ارزش سازماني نتيجه٨١١/٠محور سازماني گروهارزش 
  ) ٧٣٣/٠و اعتماد  ٨٤/٠

   يافته هاي پژوهش - ٤
  توصيفي  يافته هاي - ٤- ١

سال و متوسط سنوات  ٤٧، ه ميانگين سني نمونهده مشخص شد كبراساس نتايج بدست آم
 ٩٧درصد از پرسنل آقا و اكثراً ( ٩٠خانم و  كارمنداندرصد  ١٠باشد. سال مي ٢٣كاري آنها 

درصد  ٢٤درصد داراي منزل ملكي و  ٧٥نفر است.  ٤درصد) متاهل و متوسط اعضاء خانواده 
 ٦/١٥ار دارند . مدرك تحصيلي اي و يك درصد خانه سازماني در اختيمنزل رهني و اجاره

درصد بالاتر از  ٣٣درصد كارشناسي و  ٤٤درصد فوق ديپلم،  ٣/٧درصد زير ديپلم و ديپلم، 
درصد كارشناس و  ٨٦درصد پرسنل خدماتي،  ٣باشد. نمونه آماري متشكل از كارشناسي مي

ميليون  ٤/٢ها درصد مدير رده مياني بوده كه متوسط درآمد ماهيانه آن ١١كارشناس مسئول و 
هاي موفقيت در نمونه آماري بيش از ارزش ميانگين ارزش) ١طبق جدول (باشد. تومان مي

   محورمي باشد.محور بودن بيش از ارزش سازماني نتيجهخوداتكايي است و ارزش سازماني تيم
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  هاي فردي و سازمانيارزش : ١جدول   
  انحراف معيار  ميانگين  مولفه ها

  ٠٩٨/٠  ١٦/٥  موفقيت  ارزش هاي فردي
  ٠٩٧/٠  ٩٥/٤  خوداتكايي

  ١٢٦/٠  ٦٧/٤  تيم محور  ارزش هاي گروهي
  ١١٦/٠  ٤٣/٤  نتيجه محور

هاي ارتباطي و اي بيش از تعارضدهد تعارض وظيفهمقايسه ميانگين انواع تعارض نشان مي
  يد.بندي گرد) رتبه٥تا ١هاي تعارض براساس مقياس ليكرت (باشد. گويهفرايندي مي

  ميانگين انواع تعارض : ٢جدول 
  انحراف معيار  ميانگين  مولفه ها

  ٥/٠  ٤/٤  تعارض وظيفه اي
  ٠٦٧/٠  ٥٣/٢  تعارض فرآيندي
  ٠٥٦/٠  ٣٢/٢  تعارض ارتباطي

  
نشان دهنده معناداري تفاوت انواع تعارض در نمونه آماري  Tضمن اين كه نتايج آزمون 

  باشد .مي
  ن انواع تعارضآزمون مقايسه ميانگي :٣جدول 

  سطح معناداري tمقدار آماره   تفاوت ميانگين  مولفه ها
  ٠٠٠/٠  ١٦/٤  ٠٧/٢  مقايسه ميانگين تعارض وظيفه اي وتعارض ارتباطي
  ٠٠٠/٠  ٧٢/٣  ٨٧/١  مقايسه ميانگين تعارض وظيفه اي و تعارض فرآيندي
  ٠٠٠/٠  ٠٤/٤  -٢٠/٠  مقايسه ميانگين تعارض ارتباطي و تعارض فرايندي

  



 ١١٦.....................................   بررسي ارتباط ارزش هاي گروهي، تعارض و اعتماد سازماني
است. همچنين   ٩/٣خص اعتماد در نمونه آماري بيش از حد متوسط بوده و به ميزان شا 

العمل مخرب ) بيش از نمره ميانگين عكس٥٥/٣العمل سازنده به تعارض (نمره ميانگين عكس
  باشد. ) مي٨٩/٢به تعارض (

  هاي تحليل استنباطييافته - ٤-٢
–كولموگروف مستقل با استفاده از آزمون بودن توزيع متغيرهاي وابسته ودر ابتدا، نرمال 

 ٠١/٠سطح معناداري بيش از  دهندنشان مي) ٤جدول ( بررسي شد كه نتايج اسميرنوف
)sig.>αتوان ) بوده در نتيجه فرض صفر مبني بر نرمال بودن تمامي مشاهدات تاييد شده و مي

   هاي پارامتري استفاده نمود.از آزمون
  متغيرهاي پژوهش دننتايج نرمال بو : ٤جدول 

  .Sig  متغير  .Sig  متغير  .Sig  متغير  .Sig  متغير
شدت   ٠٦١/٠  تعارض وظيفه اي  ٢٢٧/٠  خوداتكايي

واكنش مخرب   ٠٦٩/٠  تعارض
  ٣٦١/٠  به تعارض

مدت   ٠٤٤/٠  تعارض فرآيندي  ٠٥١/٠  موفقيت
واكنش سازنده   ٠٣٩/٠  تعارض

  ٠٤/٠  به تعارض

رويي در گشاده  ٠٥٥/٠ عتمادا  ٠٥٩/٠  تعارض ارتباطي  ١٠٤/٠ گروه گرا
  ٠٣١/٠  ارتباط

             ٠٦٢/٠ نتيجه گرا
  

اي و متغيرهاي اصلي پژوهش به نتايج قابل تاملي براساس بررسي ارتباط متغيرهاي زمينه
) با افزايش سابقه خدمت در سازمان، از سطح تعارض ٥كه طبق جدول (رسيديم بطوري

شود. ضمن اين كه تعداد سنوات كاري ي كاسته ميهاي كارها در گروهفرايندي و شدت تعارض
هاي فردي موفقيت و خوداتكايي نيز همبستگي منفي دارند. متغير سنوات خدمتي با با ارزش

  ديگر متغيرهاي پژوهش ارتباط معناداري نداشته است.
  رابطه معني دار سنوات كاري و متغيرهاي پژوهش :٥ جدول

تعارض  مولفه ها
ارزش فردي  شدت تعارض فرآيندي

 موفقيت
ارزش فردي 
 خوداتكايي

سابقه خدمت 
 در سازمان

 -١٤٨/٠ - ٣١٦/٠ -١٥١/٠ -١٤٨/٠ رسونيپ بيضر
 ٠٢٩/٠ ٠٠٠/٠ ٠٢٦/٠ ٠٢٩/٠ يمعنادار سطح
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هاي فردي ) ميزان درآمد با واكنش سازنده به تعارض و ارزش٦همچنين طبق جدول (

-عبارت ديگر با افزايش درآمد، فرد داراي ارزشموفقيت و خوداتكايي ارتباط مستقيم دارد. به 
  نمايد.هاي موفقيت و خوداتكايي بالاتري است و براي كاهش تعارضات، تلاش بيشتري مي

  رابطه معني دار ميزان درآمد و متغيرهاي پژوهش : ٦جدول 
واكنش سازنده  مولفه ها 

 به تعارض
ارزش فردي 

 موفقيت
ارزش فردي 
 خوداتكايي

 ١٥٤/٠ ٢٠١/٠ ١٨٩/٠ رسونيپ بيضر ميزان درآمد
 ٠٢٣/٠ ٠٠٣/٠ ٠٠٥/٠ يمعنادار سطح

  
ميانگين اعتماد، تعارض فرآيندي، تعارض ارتباطي، مدت تعارض، شدت تعارض، واكنش 
مخرب يا سازنده به تعارض و ارزش موفقيت بين مردان و زنان نمونه آماري تفاوت معناداري 

ها بيشتر بوده و از سوي ديگر ش موفقيت در بين خانم) درك اعتماد و ارز٧دارد. طبق جدول (
رسد كارمندان باشد. به نظر ميتعارض و كيفيت تعارض (مدت و شدت) در آقايان بيشتر مي

باشند. جالب توجه است كه واكنش سازنده و يا خانم داراي انگيزه بالاتري براي موفقيت مي
  شوند. ن زن كمتر وارد تعارضات گروهي ميها كمتر بوده و كارمندامخرب به تعارض در خانم

  كاري زنان و مردانتفاوت معني دار ميانگين متغيرهاي پژوهش در گروه :٧جدول 

تعارض   اعتماد 
 فرآيندي

تعارض 
  ارتباطي

مدت 
  تعارض

شدت 
 تعارض

واكنش 
مخزب به 

  تعارض
واكنش 
سازنده 
 به تعارض

ارزش 
فردي 
 موفقيت

 ٨٤٠/٣ -٢٢١/٢ -٧١٠/٢ -١٤٩/٢ -١٨٢/٣ -٨٢٠/٢ -٦٦٤/٢ ١٧١/٢  tمقدار آماره 
 سطح
 ٠٠١/٠ ٠٢٧/٠ ٠١١/٠ ٠٤٠/٠ ٠٠٣/٠ ٠٠٨/٠ ٠١٢/٠ ٠٣٧/٠ يمعنادار

ميانگين 
  ٢٢/٦  ٠٤/٣  ٤٥/٢  ٩١/١  ١٤/٢  ٩٥/١  ٠٩/٢  ١٥/٤  هاخانم

ميانگين 
  ٠٤/٥  ٦٠/٣  ٩٤/٢  ٣٤/٢  ٧٤/٢  ٣٦/٢  ٥٧/٢  ٨٥/٣  آقايان



 ١١٨.....................................   بررسي ارتباط ارزش هاي گروهي، تعارض و اعتماد سازماني
هاي مختلف سازماني مشاهده گرديد كه اهدر بين جايگ متغيرهاي پژوهش در بررسي تفاوت 

  .استدار يهاي مختلف كاري تفاوت معنتعارض ارتباطي و مدت تعارض در گروهصرفاً 
  هاي مختلف از نظر جايگاه سازمانيتفاوت معني دار بين گروه : ٨جدول 

  F Sig. 
  مهمترين نتايج آزمون توكي  هامقايسه ميانگين

  خدماتي  كارشناس  مديران   ( اختلاف ميانگين نمرات) 
تعارض 
  ٤٧٦/١  ٣٥٩/٢  ٢٥٠/٢  ٠٣٢/٠  ٥١١/٣  ارتباطي

بين تعارض ارتباطي كارشناسان و پرسنل 
تفاوت معناداري  ٪٩٥خدماتي با اطمينان 

  وجود دارد.
مدت 
  ٥٠٠/١  ٧٥٥/٢  ٣٧٥/٢  ٠٠٤/٠  ٧٢٤/٥  تعارض

بين مدت تعارض در بين كارشناسان و پرسنل 
تفاوت معناداري  ٪٩٩خدماتي با اطمينان 

  وجود دارد.
  
  آزمون فرضيه ها  - ٤- ٣
  هاي گروهيهاي فردي و ارزشهمبستگي بين ارزشبررسي فرضيه   - ٤- ٣- ١
- هاي فردي خوداتكايي و موفقيت و ارزشبين ارزشكه د يگرداين فرضيه مشاهده در بررسي  

  وجود دارد. رابطه معناداري محور و نتيجه محور هاي سازماني گروه
  هاي فردي و گروهيرابطه ارزش : ٩ ولجد

  هاي سازمانيارزش 
  نتيجه گرا گروه گرا  ارزش هاي فردي

 ٣٢٩/٠ ٣٧٦/٠ رسونيپ بيضر خوداتكايي
 ٠٠٠/٠ ٠٠٠/٠ يمعنادار سطح

 ٣٨٧/٠ ٣٩٦/٠ رسونيپ بيضر موفقيت
 ٠٠٠/٠ ٠٠٠/٠ يمعنادار سطح
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  هي و انواع و كيفيت تعارض بررسي فرضيه همبستگي بين ارزش هاي گرو - ٤- ٣-٢  
هاي سازماني و گردد كه رابطه معناداري بين ارزشدر بررسي فرضيه مذكور مشاهده مي

انواع مختلف تعارض و همچنين كيفيت تعارض (شدت و مدت) وجود ندارد بنابراين اين فرضيه 
  تحقيق تاييد نگرديد. 
  ت تعارضهاي گروهي و انواع تعارض و كيفيرابطه ارزش : ١٠ جدول
  كيفيت تعارض  انواع تعارض 

ارزش هاي 
تعارض   سازماني

 ايوظيفه
تعارض 
 ارتباطي

تعارض 
 فرآيندي

شدت 
 تعارض

مدت 
 تعارض

 - ١٠٦/٠ -٠٢٣/٠ -٠٩٢/٠ -٠٥٠/٠ -٠٤٧/٠ رسونيپ بيضر گروه گرا
 ١١٨/٠ ٧٣٠/٠ ١٧٥/٠ ٤٦٦/٠ ٤٨٨/٠ يمعنادار سطح

 -٠٦٦/٠ ١١٠/٠ -٠٠٧/٠ ٠٤٢/٠ -٠٢٥/٠ رسونيپ بيضر نتيجه گرا
 ٣٢٩/٠ ١٠٦/٠ ٩١٧/٠ ٥٤١/٠ ٧١٨/٠ يمعنادار سطح

  
محور، همبستگي معناداري با اعتماد، امّا نكته قابل توجه اين است كه ارزش سازماني گروه

گرا رابطه معناداري ارزش سازماني نتيجه .سازنده به تعارض داردرويي در ارتباط و واكنشگشاده
رويي در ارتباط و واكنش سازنده به تعارض معنادار همبستگي آن با گشاده با اعتماد نداشته ولي

  مي باشد.
  هاي گروهي و اعتماد، گشودگي ارتباط و واكنش به تعارضرابطه ارزش : ١١ جدول

ارزش هاي 
رويي در گشاده اعتماد  سازماني

 ارتباط
واكنش سازنده به 

 تعارض
 ١٨٣/٠ ٤١٤/٠ ٢٢٠/٠ رسونيپ بيضر گروه گرا

 ٠٠٧/٠ ٠٠٠/٠  ٠٠١/٠ يمعنادار سطح
  ١٤١/٠ ٢٩٠/٠ ١٢١/٠ رسونيپ بيضر نتيجه گرا

 ٠٣٨/٠ ٠٠٠/٠ ٠٧٥/٠ يمعنادار سطح
  
  
  



 ١٢٠.....................................   بررسي ارتباط ارزش هاي گروهي، تعارض و اعتماد سازماني
  اعتماد  بابين انواع و كيفيت تعارض  رابطهبررسي فرضيه  -٤-٣- ٣ 

هاي تحقيق، همبستگي معنادار و معكوسي بين تعارض فرايندي، تعارض طبق يافته
اي و تعارض و مدت تعارض با اعتماد مشاهده گرديد اما بين تعارض وظيفهارتباطي، شدت 

  اعتماد رابطه معناداري وجود ندارد. 
  رابطه بين انواع تعارض و كيفيت تعارض و اعتماد : ١٢جدول 

 
  كيفيت تعارض  انواع تعارض

تعارض 
 ايوظيفه

تعارض 
 ارتباطي

تعارض 
 فرآيندي

شدت 
 تعارض

مدت 
 تعارض

 -٢٧٤/٠ -٤٠٠/٠ -٤٨٩/٠ -٣٩٨/٠ ٠٣٣/٠ رسونيپ بيضر اعتماد
 ٠٠٠/٠ ٠٠٠/٠ ٠٠٠/٠ ٠٠٠/٠ ٦٢٩/٠ يمعنادار سطح

بين متغيرهاي » گشاده رويي در ارتباط«عامل بررسي فرضيه تعديل گري  - ٤- ٣- ٤ 
  تعارض و اعتماد 

 گر بر رابطه بين تعارض (انواع و كيفيت آن) و اعتماد ازبراي بررسي اثر متغير تعديل
  ) خلاصه شده است.١٣رگرسيون چندگانه استفاده شده است كه نتايج در جدول (

   : ١٣جدول 
  تاثير تعديل گري گشودگي ارتباط و واكنش سازنده به تعارض بر رابطه بين تعارض و اعتماد

 .R 2R  RΔ Beta Sig  متغير  گام  فرضيه
رابطه تعارض ارتباطي 
و اعتماد با توجه به 

گشاده رويي در 
  اطارتب

  ٠٠٠/٠  -٣٩٨/٠  ١٥٨/٠  ١٥٨/٠  ٣٩٨/٠  تعارض ارتباطي  ١
  تعارض ارتباطي  ٢

  -٢٣٣/٠  ٣٤٠/٠  ٤٩٨/٠  ٧٠٥/٠  گشودگي ارتباط
٦٠٥/٠  

٠٠٠/٠  
٠٠٠/٠ 

رابطه تعارض فرايندي 
و اعتماد با توجه به 

گشاده رويي در 
 ارتباط

  ٠٠٠/٠  -٤٨٩/٠  ٢٣٩/٠  ٢٣٩/٠  ٤٨٩/٠  تعارض فرايندي  ١
  تعارض فرايندي  ٢

  - ٢٥٦/٠  ٢٦٣/٠  ٥٠٢/٠  ٧٠٨/٠  گي ارتباطگشود
٥٦٣/٠  

٠٠٠/٠  
٠٠٠/٠  

  ٠٠٠/٠  -٤٠٠/٠  ١٦٠/٠  ١٦٠/٠  ٤٠٠/٠  شدت تعارض  ١رابطه شدت تعارض و 
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اعتماد با توجه به   
گشاده رويي در 

 ارتباط
  شدت تعارض  ٢

  -٢١١/٠  ٣٢٨/٠  ٤٨٨/٠  ٦٩٨/٠  گشودگي ارتباط
٦٠٢/٠  

٠٠٠/٠  
٠٠٠/٠  

رابطه مدت تعارض و 
جه به اعتماد با تو

گشاده رويي در 
 ارتباط

  ٠٠٠/٠  -٢٧٤/٠  ٠٧٥/٠  ٠٧٥/٠  ٢٧٤/٠  مدت تعارض  ١
  مدت تعارض  ٢

  -٠٨٧/٠  ٣٧٢/٠  ٤٤٧/٠  ٦٦٩/٠  گشودگي ارتباط
٦٦٩/٠  

١٠٢/٠  
٠٠٠/٠  

رابطه تعارض ارتباطي 
و اعتماد با توجه به 
واكنش سازنده به 

 تعارض

  ٠٠٠/٠  -٣٩٨/٠  ١٥٨/٠  ١٥٨/٠  ٣٩٨/٠  تعارض ارتباطي  ١
  عارض ارتباطيت  ٢

  -٤٠٨/٠  ٧١/٠  ٢٢٩/٠  ٤٧٩/٠  واكنش سازنده
٢٦٦/٠  

٠٠٠/٠  
٠٠٠/٠  

رابطه تعارض فرايندي 
و اعتماد با توجه به 
واكنش سازنده به 

 تعارض

  ٠٠٠/٠  -٤٨٩/٠  ٢٣٩/٠  ٢٣٩/٠  ٤٨٩/٠  تعارض فرايندي  ١
  تعارض فرايندي  ٢

  - ٤٧٦/٠  ٤٩/٠  ٢٨٨/٠  ٥٣٧/٠  واكنش سازنده
٢٢٣/٠  

٠٠٠/٠  
٠٠٠/٠  

ه شدت تعارض و رابط
اعتماد با توجه به 
واكنش سازنده به 

 تعارض

  ٠٠٠/٠  -٤٠٠/٠  ١٦٠/٠  ١٦٠/٠  ٤٠٠/٠  شدت تعارض  ١
شدت تعارض   ٢

  - ٣٩٦/٠  ٠٦٠/٠  ٢٢٠/٠  ٤٦٩/٠  واكنش سازنده
٢٤٤/٠  

٠٠٠/٠  
٠٠٠/٠  

رابطه مدت تعارض و 
اعتماد با توجه به 
واكنش سازنده به 

 تعارض

  ٠٠٠/٠  -٢٧٤/٠  ٠٧٥/٠  ٠٧٥/٠  ٢٧٤/٠  مدت تعارض  ١
مدت تعارض   ٢

  - ٢٨٦/٠  ٠٦٩/٠  ١٤٤/٠ ٣٨٠/٠  واكنش سازنده
٢٦٤/٠  

٠٠٠/٠  
٠٠٠/٠  

  
اي و اعتماد بدست نيامد بنابراين بررسي فرضيه ضمناً رابطه معناداري بين تعارض وظيفه

گري عامل رويي در ارتباطات منتفي است. نكته ديگر اين كه اثر تعديلگري متغير گشادهتعديل
اي، ارتباطي و فرايندي) و كيفيت تعارض بر رابطه بين انواع (وظيفه» نش مخرب به تعارضواك«

اثر (ضريب » رويي در ارتباطگشاده«) متغير ١٣طبق جدول ( ( شدت و مدت ) معنادار نگرديد.
بتا) متغيرهاي تعارض ارتباطي، تعارض فرايندي، شدت تعارض و مدت تعارض بر درك اعتماد 

 دهدكه نشان دهنده تاثيركاهش مي ١٨٧/٠و  ١٨٩/٠، ٢٣٣/٠، ٠٦٥/٠ه ترتيب سازماني را ب
  است. مثبت آن بر رابطه بين تعارض و اعتماد



 ١٢٢.....................................   بررسي ارتباط ارزش هاي گروهي، تعارض و اعتماد سازماني
همچنين عامل واكنش سازنده به تعارض، ضريب بتاي اثر تعارض فرايندي و شدت تعارض  

دت تعارض اثر تعارض ارتباطي و م مادهد اكاهش مي ٠٠٤/٠و  ٠١٣/٠بر اعتماد را به ترتيب 
توان نتيجه گرفت با افزايش دهد. ميافزايش مي ٠١٢/٠و  ٠١٠/٠بر اعتماد را به ترتيب 

تر شود امّا تعارض براي مدت طولانيهاي سازنده به تعارض، از شدت تعارض كاسته ميواكنش
هاي سازنده به تعارضات، كاهش اختلاف نظر در حوزه ماند. از سوي ديگر واكنشباقي مي

ها را به دنبال دارد ولي همچنان اختلافاتِ مربوط به حوزه ارتباطات كار و مسئوليت تقسيم
يابند. البته بايد توجه داشت كه عامل واكنش سازنده به اجتماعي و عقايد شخصي تداوم مي

  تعارض، در كل اثر مثبت بر درك اعتماد در سازمان دارد.
  تعارض و اعتماد  بررسي فرضيه ارتباط بين نحوه واكنش به - ٤- ٣-٥

- ) واكنش سازنده به تعارض رابطه معنادار و مستقيمي با اعتماد و گشاده١٤طبق جدول (
رويي در ارتباط دارد. از سوي ديگر همبستگي معكوس و معناداري بين واكنش مخرب به 

  رويي در ارتباط مشاهده گرديد. تعارض و متغيرهاي اعتماد و گشاده
  ه تعارض و اعتماد و گشودگي ارتباطرابطه واكنش ب : ١٤جدول 

  گشودگي ارتباط اعتماد  نحوه واكنش به تعارض
 ٢٨٧/٠ ٢٥٢/٠ رسونيپ بيضر واكنش سازنده

 ٠٠٠/٠ ٠٠٠/٠ يمعنادار سطح
 -١٧٢/٠ -٢٥١/٠ رسونيپ بيضر واكنش مخرب

 ٠١١/٠ ٠٠٠/٠ يمعنادار سطح

  بحث و نتيجه گيري -٥
نمونه آماري نسبت به مديران و پرسنل خدماتي از  هاي تحقيق، كارشناسانطبق يافته

تعارض ارتباطي و مدت تعارض بيشتري برخوردار هستند. با توجه به اين كه جامعه آماري 
از ادغام دو وزارتخانه كشاورزي و جهاد سازندگي  ١٣٧٩(سازمان جهاد كشاورزي) در سال 

رسد وجود اند به نظر ميفاوت بودهتشكيل شده  و اين دو وزارتخانه داراي فرهنگ سازماني مت
تعارض ارتباطي در بدنه كارشناسي آن و باقي ماندن اختلافات براي مدت طولاني، ناشي از 

) نيز حكايت از يك ١٣٨٧همانطور كه پژوهش آغاز و اميرخاني (وجود اين دوگانگي باشد. 
تواند ناشي از تباطي مياي در وزارت جهاد كشاورزي دارد، بالاتر بودن تعارض ارهويت دوجنبه

  هاي قبل از ادغام آنها باشد.تر به سازمانتعلق خاطر اعضاي قديمي
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) و پوسنر ١٩٩٦)، هلند (١٩٩٤محققيني چون آدينز و همكاران ( همسو با يافته هاي  
هايي كه در محيط كاري شان تقويت هاي افراد تمايل دارد با ارزشدريافتند ارزشكه ) ١٩٩٢(

بين  دهد كهنتايج پژوهش حاضر نيز نشان مي )٤: ٢٠١٣انس گردد (توماس، شده است، متج
ارزش ضمن اين كه  وجود دارد. معناداريهاي سازماني يك رابطه هاي فردي و ارزشارزش

موجب افزايش ارتباطات گروهي و  زيراسازمانيِ گروه محوري رابطه مستقيمي با اعتماد داشت 
كه ارزش  باشددليل اين به اين امر مي تواند شود. ميهمچنين واكنش سازنده به تعارض 

گرايي متكي بر تشريك مساعي داشتن و همكاري با ديگران (شفيعي و بنت سازماني گروه
سبب شده، جوّ سازماني دوستانه و محوري بنابراين ارزش گروه) است ٧٢٠: ٢٠١٥، ٤محمد

الت مثبت كارمندان در تعارضات صادقانه ايجاد گردد و اين فضاي ارتباطي مناسب موجب دخ
  شود. براي حل و فصل اختلافات مي

درك بيشتري از اعتماد دارند و  زنها اين است كه كارمندان يكي از نكات قابل توجه يافته 
آبادي و اين نتيجه با يافته (عليتعارض ارتباطي آنها نسبت به مردان كمتر است. 

 سازماني، مدل تعارض در گرتعديل عامل يك عنوان به جنسيت) مبني بر اين كه ١٣٩٢خاكپور،
 به جنسيت به توانمي بنابراين ، همخواني دارد.دهدكاهش مي را تعارض هاي مولفه عاملي بار

واكنش يشتري نمود. همچنين ب توجه دهدمي قرار تاثير تحت را تعارض كه منابع عاملي عنوان
رب نسبت به پرسنل مرد كمتر بوده و نشان مي ها به تعارض نيز اعم از سازنده و يا مخخانم

ها علاقه كمتري به مداخله در تعارضات دارند. اما آنها انگيزه بالاتري براي پيشرفت دهد كه خانم
  در سازمان دارند و ميانگين ارزش فردي موفقيت در بين آنها بالاتر از مردان است.

اعتماد را كه بر  وگردد تباطات ميافزايش تعارض ارتباطي سبب دلخوري در ارهمانطور كه 
تضعيف  آن راو  داده)  متكي است تحت شعاع قرار ٩١٣: ٢٠٠٧انتظارات مثبت (كولكوئيت، 

) ٢٥: ٢٠١٠تواند خصومت بين فردي را نيز ايجاد و گسترش دهد (هان و هارمز،مي نمايد، مي
 آن تري از طح پايينها پيرامون تعارض ارتباطي نشان مي دهد كه سنتايج آزمونبنابراين 

تعارض فرايندي نيز موجب كاهش احساس  گردد.موجب افزايش اعتماد در گروه كاري مي 
) شده در نتيجه يك احساس منفي از اعتماد ٣٠١: ٢٠٠٨عدالت و انصاف (آيوكو و پكرتي، 

يافته ها نيز اين موضوع را تاييد مي كنند بطوري كه بين تعارض فرآيندي و شكل مي گيرد. 
  عتماد رابطه معكوس و معناداري مشاهده گرديد.ا

                                                             
4 Shafiei & Binti Muhamad 



 ١٢٤.....................................   بررسي ارتباط ارزش هاي گروهي، تعارض و اعتماد سازماني
اي بر عملكرد گروه، ديدگاه هاي مختلفي وجود دارد. جين پيرامون تاثير تعارض وظيفه 
جين اي و عملكرد وجود دارد () به اين نتيجه رسيده كه ارتباط مثبتي بين تضاد وظيفه١٩٩٧(

مرتبط با وظايف يا محتواها مي  زيرا شامل عدم توافق پيرامون نسخه هاي) ٢٠٠٠ ،و چاتمن
دهد كه ) نشان مي٢٠٠٣) ولي نتايج فراتحليل ديدرو و وينگارت (٤٥: ٢٠١٠باشد (وينبرگ،

اي با عملكرد گروه و همچنين رضايت اعضاء گروه يك رابطه قوي و منفي بين تضاد وظيفه
و جين و چاتمن  ٢٠٠٨و  ٢٠٠٥عليرغم نتايج تحقيقات (آيوكو و پكرتي  وجود دارد.  بنابراين

اي موجب افزايش اعتماد و در نهايت عملكردهاي كاري ) مبني بر اين كه تعارض وظيفه٢٠٠٠
اي و اعتماد در محيط هاي اين پژوهش رابطه معناداري بين تعارض وظيفهشود اما يافتهمي

 هاي فردي و خصوصياترسد اين موضوع ناشي از ارزشدهد. به نظر ميكاري را نشان نمي
گردد و در دموگرافي نمونه پژوهش باشد كه تعارض ارتباطي و فرايندي سبب كاهش اعتماد مي

اي به عنوان تعارض وظيفهگذارد، اما هاي عملكردي سازمان مياخصنهايت تاثير منفي بر ش
  .عنصري خنثي، تاثيري بر اعتماد ندارد

عكوس با اعتماد دارد زيرا دهند كه  شدت و مدت تعارض نيز همبستگي منشان ميها يافته
گيرد و ها، انرژي زيادي از پرسنل ميبروز رخدادهاي متعارض متعدد و تداوم زماني اين مخالفت

نتيجه  دهد.بر عواطف آنها اثر منفي گذاشته و در نهايت اعتماد در محيط كاري را كاهش مي
 سازه براي )١٩٩٦( آمازونكه كلي از رابطه بين انواع تعارض با اعتماد اين است كه عليرغم اين 

: ١٣٩٢(احمدي و همكاران، است كرده عنوان ٦و غيركاركردي ٥كاركردي شكل دو تعارض
)، تعارض در جامعه آماري به دو شكل غير كاركردي (تعارض ارتباطي و تعارض فرايندي) ١٠٢

ت ديگر به عبار (تعارض وظيفه اي) نمايان شده و فاقد عنصر كاركردي است. ٧و بي كاركردي
   هيچ نگاه مثبتي به تعارض و عدم توافق وجود ندارد.

اثر  اين متغير مشاهده گرديد كه گربه عنوان يك عامل تعديل »گشودگي ارتباط« پيرامون
زيرا وجود  دادمنفيِ تعارض فرآيندي و ارتباطي و شدت و مدت تعارض بر اعتماد را كاهش 

ها را در ميان كارمندان تسهيل له آزاد افكار و ايدهفضاي گفتگو با ديگران و توسعه تفاهم، مباد
اين نتيجه  )١٠: ٢٠٠٨انجي و آيوكو، نمايد (ليكند و در نتيجه درك از اعتماد را تقويت ميمي

اعتماد زماني وجود دارد كه  مشابهت دارد.  )١٣٩٠همكاران ( و پژوهش فرحبدهاي با يافته
                                                             

5 Functional conflict  
6 Dysfunction conflict 
7 Non Function  
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كامل، قابل اتكا و صحيحي نسبت به ديگري دارند و اعضاء يكديگر را مي شناسند و اطلاعات   
مند هستند تعارضات بالقوه را قبل از اين كه عواقب منفي داشته باشند، حل كنند (هان و علاقه

بنابراين وجود ارتباط دوستانه و تفاهم بين همكاران به نحوي كه به راحتي ). ٢٦: ٢٠١٠هارمز،
جام درست وظايف كنند و براي حل مشكلات بتوانند از يكديگر درخواست كمك براي ان

  دهد.كاهش ميتاثيرگذار بر اعتماد بين فردي را هاي منفي بروز پديده ،راهنمايي نمايند
تاثير بيشتري بر افزايش » واكنش سازنده به تعارض«نتيجه مهم ديگر تحقيق اين بود كه 

بر كاهش اعتماد و » رضواكنش مخرب به تعا«اعتماد و گشودگي ارتباط دارد نسبت به اثر 
گري نيز واكنش مخرب به تعارض به عنوان يك عامل گشودگي ارتباط. در تحليل آزمون تعديل

دار نگرديد اما متغير واكنش سازنده به تعارض به گر بين رابطه تعارض و اعتماد، معنيتعديل
 پژوهشهش داد. گر اثر شدت تعارض و تعارض فرايندي بر اعتماد را كاعنوان يك عامل تعديل

 آميز مسالمت هاي سبك و فردي بين اعتماد بينكه نشان داد نيز ) ١٣٩٢كرمي و يوسفي (
اين مهم نشان دهنده آن است كه با افزايش  .دارد وجود دارمعني و مثبت تعارض ارتباط حل

توان از شدت تعارضات كاست لذا بايد سعي هاي سازنده به تعارض در گروه كاري ميواكنش
هاي منفي خودداري و از بي تفاوتي در اختلافات ايجاد شده د افراد ترغيب شوند از واكنششو

هاي مثبت بتواند فضاي مناسبي براي ايجاد ارتباط كاري موثر در گروه بپرهيزند تا با واكنش
  بوجود آورد.

  تحقيق  هايپيشنهاد -٥- ١
قابل بروز در سازمان و نوع  كاري ، انواع اختلافات فهم فضاي تفاهم و همكاري در گروه -١

واكنش افراد به عدم توافق هاي پنهان و آشكار در گروه،  مي تواند در راهبردهاي مديريتي 
گيري از اختلافاتي كه موجب افزايش عملكرد براي فروكاستن از تعارضات مخرب و بهره

 مي گردد اهميت بسزايي داشته باشد. 
اي و اعتماد بدست نيامد و از سوي ين تعارض وظيفهبا توجه به اين كه رابطه معني داري ب -٢

ديگر تعارض ارتباطي و فرآيندي تاثير منفي بر اعتماد كاري دارند، ضرورت دارد مديران 
سازماني بيشترين توان خود را بر رفع اختلافات موجود در فرايندهاي كاري قرار دهند و از 

مفيد بين كاركنان و سلسله مراتب اداري هاي لازم را براي ارتباط موثر و سوي ديگر زمينه
 ايجاد نمايند. 



 ١٢٦.....................................   بررسي ارتباط ارزش هاي گروهي، تعارض و اعتماد سازماني
هاي تحقيق نشان دادند تعارض ارتباطي و مدت تعارض، تفاوت معناداري همانطوركه يافته -٣ 

در بين سه گروه كاري (مديران رده ميان، كارشناسان و پرسنل خدماتي) داشته و ميانگين 
باشد لذا ضرورت دارد توجه بيشتري  تعارض در بين كارشناسان بيش از دو گروه ديگر مي

 به بدنه كارشناسي داشته باشند.
 عدم نيهمچن و تعارض شدت از ،خدمت سابقه شيافزا با كه است نيا توجه قابل نكته -٤

بنابراين كارمندان با سابقه تر سازمان، فرصت  شود يم كاسته يكار يندهايفرا در توافق
هستند و مديران بايد از اين پتانسيل بهره  مناسب براي حل تعارضات و يا كاهش تعارضات

 لازم را ببرند. 
به دليل اين كه شدت و مدت تعارض همبستگي معكوس با اعتماد دارد مديران بايد سعي  -٥

ها بكاهند تا از وافري در حل و فصل اختلافات داشته و از تشديد و طولاني شدن عدم توافق
كاهند و بتوانند اعتماد و در نهايت شكل گيري احساسات منفي چون خشم و دلخوري ب

 عملكردسازماني را افزايش دهند. 
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
    

  
  



  ٩٥ پاييز  و زمستان/  ٨ شماره/  ومس دوره/ اجتماعي هاي نهاد شناسي جامعه فصلنامهدو....................... ١٢٧
 

  منابع:   
 هوش نقش ).١٣٩٢و دهنوي، فريبا ( حضور، محمدجواد حسين؛ صفرزاده، اكبر؛ احمدي، علي 

 شماره دوم، ، سالاجتماعي شناخت دوفصلنامهكاركنان.  تعارض حل توان در مديران فرهنگي
  .١٠١-١١٦، ١٣٩٢تابستان  و بهار ،٣

 ) تحليل تاثير هوش هيجاني و ١٣٩٢اكبري، پيمان؛ بهارستان، اميد و شائمي برزكي، علي .(
ه ، دورفرايند مديريت و توسعهرفتار شهروندي سازماني بر تعارضات سازماني : مطالعه موردي. 

 .٧٣-١٠٠، ٨٦پياپي  ٤شماره  ٩٢زمستان  ٢٦
 اندازه گيري ارزش هاي ١٣٩٠( تاني، زهرا و فرهبد، اميرهوشنگاردساكرامي، محمود؛ دشتوان .(

، ٦٠، شماره پژوهش و برنامه ريزي در آموزش عاليدانشجويان دانشگاه پيام نور استان تهران. 
١٢١- ١٣٦. 

 ،نهادي  اعتماد مدلهاي و مفاهيم نظري، مباني بر ). تأملي١٣٩٢صمد ( و حسيني، مهدي الواني
- ١٤١، ٤ شمارة سوم، سال ،آموزشي ارزشيابي و گيري اندازه مطالعات فصلنامه(سازماني). 

١٠٥.  
 تعارض كاهش در دانش توسعة نقش بررسي ).١٣٩٥(خاني، اميرحسين و صفيخاني، رقيه امير 

غيرهيئت علمي  و علمي هيئت اعضاي موردي: بيگانگي شغلي (مطالعة تعديل و سازماني
  .١٣٧-١٥٢، ١ شمارة ،٨دورة ،دولتي مديريتفناوري)،  و تحقيقات علوم، وزارت

 هويت سازماني پس از ادغام: مطالعه موردي در وزارت ). ١٣٨٧( طيبه، اميرخاني و عسل ،آغاز
 .١٠٥- ١٣٠، ٩شماره  ،علوم مديريت ايران. جهاد كشاورزي

 سازماني، حمايت اعتماد بين ارتباط ).١٣٩٤(اسفستاني، رسول  بهرامي، حميدرضا و صريحي 
بيست  سال تحول)، و ريت (بهبودمدي مطالعات فصلنامهسازماني.  تعهد و شده ادراك سازماني
 .١- ١٦،  ٧٨شماره  وچهارم

 و فردي هاي ارزش رابطه .)١٣٩٢عليرضا ( زاده، و عاشوري سرداري، احمد عبدالرضا؛ نيا، بيگي 
 پژوهشهايهرمزگان.  استان المهدي آلومينيم شركت كاركنان سازماني تعهد با سازماني
 .١٩-٢،٤١شماره  ،١٧دوره   ،ايران در مديريت

 اعتماد بين تعامل در ). پژوهشي١٣٩٥الله و نقدي، اسدالله ( پروري، پيمان؛ سهرابي، روح 
 دانشگاه علمي هيئت اعضاي و مطالعه: كاركنان كاركنان (مورد سازماني سكوت و سازماني

 .١٣٥- ١٦٠، اول شماره ششم، سال ،اسلامي دانشگاه در فرهنگبوعلي سينا). 
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 .٢٤-٣٠، ٧٩بيستم شماره 
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