
 

 
 

 
 

 

 

 سینا بانک در نیروی انسانی وریبهره با های مدیریت تعارضرابطۀ سبک
 

 1میرعلی سیدنقوی دکتر

 2زادهوجه الله قربانی دکتر
  3*عقیل قربانی پاجی

 

 چکیده 
وری نیروی و بهره های مدیریت تعارضرابطۀ بین سبک" می کوشدحاضر  تحقیق

ستادی بانک سینا  کارکناننفر از بین   85 ن منظوربدی را بررسی کند "انسانی در بانک سینا
نوان عران به کوک گیری غیراحتمالی هدفمند از طریق فرمول در استان تهران از طریق نمونه

می اربردیکاز لحاظ نوع تحقیق، همبستگی و این پژوهش  نمونه پژوهش انتخاب شدند.
وری بهرهو ( 2015داریا و پرز ) توسط پرسش نامه استانداردهای مدیریت تعارض سبکباشد 

. پایایی و روایی گیری شداندازه (2013تیلور و برنت ) به وسیله پرسش نامهنیروی انسانی 
ایی صوری و یبی، روترک ابزار پژوهش با استفاده از ضریب بارهای عاملی، آلفاکرونباخ، پایایی

 Spss افزارمز نرستفاده ااطلاعات حاصل با ا روایی همگرا و روایی واگرا بررسی شد. سپس

بین  نتایج حاکی از آن است کهمورد تجزیه و تحلیل قرار گرفت. Smart–PLS و 
ۀ مثبت رابط وری نیروی انسانی در کارکنان بانک سینابا بهرهمدیریت تعارض  هایسبک

ین سبک بدهد که های فرعی نشان میچنین نتایج حاصل از فرضیههم معناداری وجود دارد.
، ود داردی وجوری نیروی انساناری، مصالحه و گذشت رابطۀ مثبت معناداری با بهرههمک

جود اداری ومثبت معن وری نیروی انسانی رابطۀهای اجتناب و رقابت با بهرهولی بین سبک
  ندارد.
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 یناانک سوری نیروی انسانی، بعارض، بهرههای مدیریت تتعارض، سبک كلیدی: های واژه
 مقدمه

هاست. طبیعی است که درسازمان بین افراد سازمان متشکل از اجتماعی از انسان
رابطۀ وجود دارد و قدرمسلم است که درجایی که رابطۀ وجود دارد، تعارض هم وجود 

تواند ن میها هر یک عقاید و خصوصیات متفاوت دارند که ایخواهد آمد چرا که انسان
(. امروزه تعارض و مدیریت آن 2015، 1کاندرنگا) منجر به عدم تفاهم و بروز تعارض شود

ها را به خود جلب کرده از جمله مباحثی است که توجه مدیران و دست اندرکاران سازمان
ها )بانک سینا( تعارض به صورت یک مسأله جدی وجود دارد سازمان بسیاری از است. در

ه جا این پدیده چنان قدرتی نداشته باشد که موجب انحلال سازمان گردد شاید در هم
وری نیروی انسانی اثراتی ناگوار بگذارد تواند بر بهرهولی تردیدی نیست که می

از وقت مدیران سطوح بالا و میانی در رسیدگی به  %20(. به طوکلی 1390)اسماعیلی، 
د بیش از نیمی از وقت خود را صرف از افرا %40چنین شود همنوعی تعارض صرف می
اشاره دارد که مهارت مدیریت در  3(. فیشر2012، 2کنند )اگرنتعارض در سازمان می

 ،رضوی) رسیدگی به تعارض، عامل تعیین کننده در توفیق و اثربخشی سازمان است
وری در سازمان و کل جامعه، منابع (. مهمترین عامل بهره36: 1384 ،طاهری ،میردار

های جدیدی را برای سانی است. سیستم توسعۀ منابع انسانی در هر سازمانی باید راهان
وری نیروی انسانی دارد به اصلاح و ارتقای مدیریت نیروی کار، که رابطۀ مثبتی با بهره

ها و جوامع در گرو رشد و گمان رشد سازمان(. بی2015، 4وجود آورد )آوان و سعید
های غالب کشورهای کمتر وری که از ویژگیبودن سطح بهره وری آنان است. پایینبهره

وری است که تعدادی از گذار  بر بهرهتوسعه یافته است، ناشی از عوامل مختلف رابطۀ
ای قابل کنترل هستند. از این رو امروزه این عوامل خارج از کنترل این جوامع و پاره

وری نیروی یی در زمینه بهرههاآوردن پیشرفتبیشتر کشورهای جهان درپی به دست

                                                           
1.Candranegara 

2.Ogren  

3.Fisher  

4.Awan & saeed 
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(. بنابراین منابع انسانی نقشی اساسی در 1394 ،فتاحی ،رستمی، انسانی هستند )الماسی
 (.2016، 1ها دارد )هانایشارشد، بالندگی، شکست و نابودی سازمان

ض ت تعاردیریمبا توجه به اهمیت بالای مسائلی که در بالا مطرح شد تلاش برای 
های ز برنامهسانی اع انوری نیروی انسانی و استفاده بهینه از مناببهره در سازمان، ارتقای

آن  ابطۀرگردد. این پژوهش سبک های مدیریت تعارض و ها محسوب میحیاتی سازمان
 ان دهده نشکوری نیروی انسانی را بررسی کرد. دغدغه اصلی محقق این است بر بهره

ای بر ابطۀرذشت، اجتناب، رقابت( چه سبک های مدیریت تعارض )همکاری، مصالحه، گ
رسش این پ خ بهوری نیروی انسانی در میان کارکنان بانک سینا دارد؟ تا با پاسبهره

 وری نیروی انسانی ارائه کند. پیشنهادهایی برای افزایش بهره
مدیریت تعارض: تعارض امری اجتناب ناپذیر در زندگی انسان است. اگر به فرآیند 

به عنوان یک فرصت برای رشد و تغییر در محیط کار و پتانسیل بالقوه مدیریت تعارض 
گاه به احتمال زیاد نتیجه مثبت خواهد بود. در سطح برای یک نتیجه مثبت نگاه شود آن

تواند تأثیر بزرگی در موفقیت فردی، توانایی حل مشکلات یا مدیریت تغییرات تعارض می
تعارض به عنوان بخش طبیعی از زندگی (. اگر چه 2،2010فرد داشته باشد )دفت

کند های زیادی را برای رشد از طریق بهبود درک و بینش ایجاد میسازمانی، فرصت
، 3نظرهایی وجود دارد )کورنولی در نگاه به تعارض به عنوان یک پدیدۀ منفی اختلاف

ز تواند در شرایط بحرانی تشدید گردد. اما بسیاری ا(. این تجربه منفی می2013
اند که تعارض بخشی از وجود انسان است اندیشمندان در مطالعات خود در یافته

تعارض  یریتوقت خود را صرف حل و مداز   %20چنین مدیران هم .(2004، 4)اسلابرت
د  به اهداف وجود دار یابیبا تعارض در دست مورددر  یمتفاوت هاییدگاه. دکنندیم

همکاران اگر حل نشود ممکن  ینختلاف ساده با یککار،  یط(. در مح2005، )فولگور
شود  نجرخشم و رنجش م ی،کلام ینتوه یکدیگر،در کار با  یناتوان ی،رواست به طفره

 یریت(. مد2001درو ، ) گذاردیاثر م یتعارض بر رفاه فرد یریت(. مد2013)کورن، 
اه عاقلانه، اداره( تعارض از رو کنترل ) ییاصطلاح به عمل و مهارت شناسا ینتعارض ا

                                                           
1.Hanaysha  
2.Daft 

3.Corn 

4.slabbert 
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مانند ارتباط  هایییژگیو یازمندتعارض ن یریتعادلانه و به صورت مؤثر اشاره دارد. مد
، یرینگز( اسپباشدیم یردرگ یهاو مذاکره با تمرکز بر منافع طرفمسأله مؤثر، حل 

حل  توانندیها لزوماً نماست که همه تعارض یبر اصل یتعارض مبتن یریت(. مد2015
 مولدیرعوامل غ یداز تشد تواندیم ،تعارض یریتمد کهینو آموختن ا گیرییاداما  ،شوند
مربوط  ییهاتعارض شامل به دست آوردن مهارت یریت(. مد2013کند )کورن،  یریجلوگ

تعارض و  یارتباط یهاتعارض، مهارت یهادر مورد حالت یبه حل تعارض، خودآگاه
 یتعارض برا یریتمشخص. مد یرکا یطتعارض در مح یریتمد یبرا یساختار یجادا

 نسانا یو اجتماع یفرهنگ ی،توسعه شخص یو برا یکار یطعملکرد اثربخش در مح
و متون  یکتوماس، بل یاتبا الهام از نظر ین(. بنابرا2015،  ید)اولوکا باشدیمهم م یاربس

بعد  2سبک در  5 ینکرد. که ا یمخواه یتعارض را معرف یرتنوع سبک مد 5ما   یمو رح
 (.2015 یا،)گارس باشدیم یمقابل تقس یگرانتوجه به خود و توجه به د

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 های مدیریت تعارضسبک - 1 شماره شکل

 میزان توجه به منافع خود 

 گذشت همکاری

 رقابت اجتناب

 مصالحه

 زیاد كم

 میزان توجه به

 منافع دیگران 
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( 2000) 1گانه مختلف، گروس و گورروهای پنجسبک مصالحه: در میان سبک
آمیز بوده است. برای موفقیت در استدلال کردند که سبک مصالحه عموماً موفقیت

حل برسند. از ه اهداف خود، هر یک از طرفین تعارض باید به سازش در مورد راهرسیدن ب
حل جامع در کنند. هنگامی یک راهبازنده یاد می -آن به عنوان یک سبک بدون برنده

هایی کنند. با استفاده از روشدسترس نباشد رهبران معمولاً سبک مصالحه را انتخاب می
تواند نیازهای همه افراد درگیر در تعارض زنی که مدیر مینهمانند داد و ستد، مذاکره و چا

های درگیر تقسیم کند را در نظر بگیرد،حتی اگر مدیر بخشی از امتیازات خود را با گروه
(. این یک سبک اساسی و محوری که شبیه سیستم داد و ستد کالا 2015، 2اسپیرینگز)

کند. به ای رسیدن به پیشرفت تاکید میها با دادن و گرفتن کالا براست که در آن گروه
های خود را برای رسیدن به شرایط متعادل طور مشابه، هر دو طرف باید برخی از نگرانی

های خود دهد که هر دو طرف توجه برابری به خواستهرها کنند. این اتفاق زمانی رخ می
برنده باشد زیرا که تواند یک استراتژی برنده ـ و دیگران داشته باشند. رضایت نسبی می

همه افراد در سازش هستند، این در حالی است که نه به طور کامل شکست خوردند و نه 
 (.2015، 3اسپیرینگز) به طور کامل برنده شدند

سبک اجتناب: این سبک سناریویی است که در آن هر دو طرف منافع خود را از 
باشد مدیریت تعارض میاثر در دهند. بنابراین سبک اجتناب یک روش بیدست می
(. در محیط کار، سبک اجتناب در تعارض زمانی است که مدیر چه به 2000)گروس، 

هایی نسبت به وجود تعارض ندارد یا صورت ذهنی و چه به صورت فیزیکی نگرانی
گیرد و انکار تر، وجود تعارض در سازمان و محیط کار را نادیده میکه در موارد شدیداین
( مدیران هنگام به کارگیری سبک 1998) 4توجه به نظر هوکر و ویلموتکند. با می

اجتناب، از جوک، تفسیر نامربوط، گریزان بودن، فرار از استدلال، مرتباً به تغییر 
موضوعات گفتگو و تلاش برای منحرف کردن اذهان دیگران برای پرهیز از مدیرت 

بک اجتناب از مدیریت تعارض در (. س2010، 5)هوکر و ویلموت کنندتعارض استفاده می

                                                           
1.Gross & Guerrero 

2.Springs 

3.Springs 

4.Wilmot & Hocker 
5.Wilmot & Hocker 
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چنین این سبک تواند به تشدید استرس و بدترشدن تعارض کمک کند. هممحیط کار می
 (.2000، 1کند )فریدمنروابط و وابستگی تعارض را تقویت می

سبک همکاری: در تحقیقات اذعان شده است که سبک همکاری کاملاً موفق بوده 
های درگیر وجود ن سبک انسجام و اثربخشی گروهاست. یک رابطۀ همبستگی مثبت بی

ها دارد. این یک چنین تأثیر سودمندی بر قضاوت مؤثر گروهدارد. سبک انسجام هم
ها به کند. گروهبرنده را با تأکید بر حل مسأله به صورت مشارکتی ایجاد می -سبک برنده

ها را ن و هم دیگر گروههایی هستند که هم نیازهای مرتبط با گروه خودشاحلدنبال راه
حلی که نیازهای هر دو گروه را برطرف کند وجود دارد برطرف کنند. همیشه یک راه

ها و ارتباط (. سبک انسجام مربوط به اشکال حل مسأله، تقابل گروه2015، 2)یونگ
 (.2004، 3)رحیم شودحل خلّاق مربوط میها و افراد بر کشف یک راهگروه

باشد و سبک سازش زیاد مؤثر نیست. در عموماً خنثی می سبک گذشت: این سبک
های دیگر کنند تا رضایت گروهتوجهی میها به نیازهای شخصی خود بیاین سبک گروه

باشد. رفتارهای مرتبط با برنده می –حل و شرایط بازنده حاصل شود و در نتیجه یک راه
ها و داشتن فلسفه ردن درخواستآن شامل تسلیم شدن یا تصدیق کردن اظهارات، انکارک

کنند، معمولاً مایل هستند خود اعتنایی. کسانی که سبک رهبری گذشت را اتخاذ میبی
را با خواسته زیردستان نشان مطابقت دهند. سبک اجتناب به وسیله نگرانی زیاد برای 
حفظ رابطۀ حتی  به قیمت از دست دادن هدف مشخص شده است. این سبک بسیار 

تر از مسأله است هنگامی که شخص معتقد باشد که مسأله طرف مقابل بسیار مهممفید 
جا مدیر نیازهای خود را برای جلوگیری از دلسردشدن یا خشم باشد. در اینخودش می

تواند مفید باشد که سازمان بخواهد کند. این سبک زمانی میدیگر قربانی می طرف
 (.4،2012درگیری و استرس را کاهش دهد )انگوین

سبک رقابت : در این سبک میزان توجه به خود بالا و توجه به دیگران پایین است، 
های خود پافشاری کند تنها بر اهداف، منافع و خواستفردی که از این سبک استفاده می

گیرد. این سبک یک سبک قدرت محور کرده و اهداف و منافع دیگران را نادیده می

                                                           
1.Friedman  

2.Yeung 

3.Rahim  

4.Nguyen 
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بازنده است )رابینز، ترجمه پارسائیان و  -ازی، حالت برندهاست. با توجه به نظریه ب
(. ناظران و مدیران ممکن است از این سبک تعارض مدیریت برای 274، 1392اعرابی، 

های آموزشی که از نظر کارکنان مقابله قاطعانه به اظهارات زیردستان و اجرای دوره
باشد که با رویکرد هنگامی مؤثر می(. اما این 2011باشد استفاده کنند. )رحیم، منفور می

کارکنان خود در یک دوره کوتاه مدت در ارتباط هستیم یا برای برخورد و مواجهه با یک 
توان از سبک رقابت شود میای که سازمان با آن مواجهه میبینی نشدهشرایط پیش

 (. 2014، 1استفاده کرد )ردموند
مورد استفاده قرار  1612ار درسال نخستین ب "وربهره"وری: اگرچه صفت بهره

ای توسط فردی وری در مقالهگرفت، ولی شاید به طور رسمی و جدی اولین بار لغت بهره
(. با 4: 1389میلادی ظاهر گردید )موغلی و عزیزی,  1776در سال  2به نام کوئیزنی

، تیلور به منظورافزایش 1900های شروع دوره نهضت مدیریت علمی در اوایل سال
ها و تعیین زمان استاندارد، مطالعاتی کارایی کارگران درباره تقسیم کار و بهبود روش

انجام داد. نویسندگان غالباً کارایی را در مورد وسایل مکانیکی، وسایل مهندسی و نیروی 
ای که به تدریج جنبه عمومی پیدا کرد و در کار مورد استفاده قرار داده اند اما، واژه

هنگامی که نظرات فلسفی خود را در  3وری بود. لنینرایج شد، بهرهمباحث مدیریت 
وری کار مهمترین موضوع و اساسی بهره"گوید: کند، میزمینه قدرت تولید مطرح می

. از اوایل دهه هشتاد "شود ترین مسأله برای پیروزی سیستم اجتماعی ما محسوب می
ای هاو سطح کشورها توجه ویژهزمانوری یکی از مهمترین موضوعاتی بود که در سابهره

(. عامل نیروی انسانی به 29-28: 1388پور و حمیدیان , را به خود جلب کرده است )قلی
عنوان عامل تولید کالاها و خدمات که از یک سو به طور مستقیم در تولید شرکت 

کند و از سوی دیگر به عنوان یک عامل ذی شعور و هماهنگ کننده سایر عوامل می
وری نیروی ای در بین سایر عوامل تولید دارد. بهرهتولید شناخته شده است جایگاه ویژه

انسانی یعنی درجه استفاده مؤثر از نیروی کار به عنوان یکی از عوامل تولید، به عبارت 
وری نیروی کار یعنی به دست آوردن یک نتیجه کمیّ و کیفی مطلوب از دیگر بهره

(. 1391 ،داف جامعه و سازمان )محسنی, زنجانی, و طالقانینیروی کار در راستای اه

                                                           
1.Redmond  
2.Quesnay 
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باشد. وری کارکنان میها نیاز به بهبود بهرهامروزه یکی از مسائل کلیدی در اکثر سازمان
وری کارکنان به معنی ارزیابی اثربخشی و کارایی یک کارگر یا کارگروهی از بهره

ی از سازمان است که به طور مستقیم وری جزئباشد. در وضعیت واقعی بهرهکارگران می
وری نیروی کار ممکن است حاصل می گذارد. بهرهبر سود و عملکرد سازمان تأثیر

وری نیروی خروجی کارکارگر در یک مدت زمان خاص ارزیابی شود. به طور معمول بهره
 شود یاگیری میکار از طریق  نسبت ستاده به داده در یک دوره زمانی مشابه اندازه

تواند با توجه به میزانی که یک کارمند در زمان معین به ارائه خدمات چنین میهم
ی نیروی کار خود وابسته است. ورپردازد. موقعیت یک سازمان به طور عمده به بهرهمی

 (.2014، 1)شارما باشدوری کارکنان از اهداف مهم کسب و کار میبنابراین بهره
طرح متلف یروی انسانی که توسط اندیشمندان مخوری نتعدادی از تعاریف بهره

 گردد: جا مطرح میشده است در این
     که  وری نیروی انسانی راچنین تعریف کرده اند( بهره2009) 2فریرا و پلیس

به وظایف شغلی خود صرف بهره وری زمانی است که نیروی کار، زمان خود را باتوجه 
 (.2009)فریرا، می کند

توان بر نیروی انسانی را می ریو( نشان دادند که بهره2000)متیس و جکسون 
)متیس و  اساس کمیت وکیفیت کار انجام شده با در نظر گرفتن هزینه منابع ارزیابی شود

 (.2000، 3جکسون
تواند به نتایج وری نیروی انسانی می( نشان داد که افزایش بهره2012) 4کین

دستیابی به  ی، حفظ نتایج استراتژیک و مالی ومطلوبی حاصل شود مانند مزیت رقابت
 (.2012)کین،  اهداف سازمانی

وری کارکنان را به معنای تعهد عاطفی و فکری ( بهره2015) 5نودجو و دیگران
کارکنان به سازمان خود در دستیابی به موفقیت تعریف شده است )نودجو و دیگران، 

2015.) 

                                                           
1.Sharma 

2.Ferreira and Du Plessis 

3.Mathis and Jackson 
4.Kien 
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به عنوان کسانی که در مورد نکات مثبت وری نیروی کار را ( بهره2010) 1هویت
کنند، تمایل به ماندن در سازمان به عنوان یک عضو مؤثر، تلاشی سازمان صحبت می

            اقدامات مورد نیاز سازمان برای انجام وظایف شغلی تعریف کردد فراتر از حداقل
 (.2010)هویت،  

ه عنوان رسیدن و دستیابی به وری نیروی کار را ب( بهره2012) 2سلطانا و دیگران
وظایف خاص با توجه به استانداردهای از پیش تعیین شده با سرعت، دقت، کامل و 

 اند.حداقل هزینه تعریف کرده
های جالب برای برای افزایش ( اظهار داشت که یکی از روش2014) 3کاوارا

لفی است که در وری کارکنان ارتباط پاداش با کمیت و کیفیت عملکرد از طرق مختبهره
چنین آموزش به عنوان یکی از عوامل کلیدی در توسعه فرد ایجاد انگیزه کند. هم

وری ضعیف کارکنان وری نیروی کار در نظر گرفته شود. عواملی که باعث بهرهبهره
اثر در سازمان، عدم وجود استانداردهای عملکرد به صورت شود، شامل آموزش بیمی

ف و انگیزه پایین کارکنان، تغییرات مکرر در سازمان، جو ریزی ضعیمدون، برنامه
نامطلوب محیط کار، ارتباطات ناکافی و غیرمؤثر در سازمان و توصیفی غیرمدون و 

(. اثربخشی عبارت است از درجه و میزان 2014نانوشته از اهداف سازمانی است. )کاوارا، 
دهد که تا چه خشی نشان میباشد. به عبارت دیگر اثربنیل به اهداف تعیین شده می

 وسوخکیان  ،های انجام شده نتایج مورد نظر حاصل شده است ) طواریمیزان از تلاش
باشد. اثربخشی (. ساده ترین تعریف اثربخشی، انجام کارهای درست می1387 ،میرنژاد

 هایا منابع، استفادهکند که آیا سازمان برای دستیابی به اهداف از درون دادهمشخص می
بهینه کرده است یا خیر. اثربخشی توجه به بازده یا ستاده صحیح و مناسب است و معنای 

(. کارایی عبارت است از نسبت مقدار 1388 ،کیفیت را در خود نهفته دارد )چهاربالش
(. انجام صحیح 1387شود به مقدار کاری که باید انجام شود )ابطحی، کاری که انجام می

 ابد که به ازای هر واحد ورودی، خروجی مفید بیشتری تولید شودیکار هنگامی بهبود می
(.  در تعریف دیگر کارایی را استفاده صحیح از منابع دانسته اند و فرد کارا 1381کاظمی، )

شود که بتواند با کمترین هزینه بیشترین فایده را برای سازمان داشته به کسی گفته می

                                                           
1.Hewitt  
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یگر کارایی را انجام درست کارها دانسته اند (. به بیان د1386 ،باشد )محمدی مقدم
 یشغل هاییژگیو ینرابطۀ ب "با عنوان  اینامهیانپا 1394در سال (. 1388)چهاربالش، 

انجام  "یدریهدر کارمندان ادارات آموزش و پرورش تربت ح یانسان یروین یوربا بهره
ادارات آموزش و  کارمندان ینکارمند از ب130متشکل از  یمنظور گروه ینگرفت. بد

ساده به عنوان نمونه انتخاب شدند.  یو رباط سنگ به روش تصادف یدریهپرورش تربت ح
ی رابطۀ مثبت و معنادار یانسان یروین یورو بهره یشغل هاییژگینشان داد و یجنتا

و  یفهوظ یتّهو یژگیدو و یشغل هاییژگیو ینهانشان داد که از بین یافتههمچن .دارند
 یروین یوررابطۀ را با بهره یزانم ینکمتر ،رابطۀ و بازخورد یشترینب ،تتنوع مهار

 (.1394 ،)رشیدیدارد  یانسان
 یبخشتضاد با اثر یریتمد یهاسبک یبررس"پژوهشی با عنوان  1393در سال 

ش ی پژوهمار. جامعه آانجام گرفت "وزارت ورزش و جوانان یکارشناسان رسم یسازمان
نفر انتخاب  132اسان بودند که از طریق نمونه گیری تصادفی نفر از کارشن 200شامل 

زمانی ی ساهای تضاد )رابینز( و اثربخشهای استاندارد سبکشدند. سپس پرسش نامه
 اجرای مدل نتایج ن رو، به طور همزمان در مورد افراد نمونه به اجرا در آمد. از ای()هسو
داری را عناابطۀ مو ر مورد تأیید قرار داد گیری در سبک رقابت فرضیه اول تحقیق رااندازه

 هاییهضفر ی،در سبک اجتناب و سبک همکار یریگاندازه مدل یننشان نداد. همچن
مدل  ینهمچن اد.را نشان د یبا اثربخش یدوم و سوم پژوهش را رد کرد و رابطۀ معنادار

 یارمعناد ابطۀرکارکنان  یسازمان یتضاد با اثربخش یهاانتخاب سبک ینب یریاندازه گ
 یانرا ب یدارناۀ معتأیید قرار نداد و رابط درا مور یقپنجم تحق یهرا نشان داد که فرض

 (.1393 ،یاننمود )خداآباد
تعارض  یریتو راهبرد مد یارتباط سبک دلبستگ"پژوهشی با عنوان  1393در سال 

 یرا تمام یقتحق ینا یجامعه آمار .انجام گرفت "کلاس یریتمد یمعلمان با اثربخش
 مشتمل بر 1392-93 یلیدر سال تحص یلشاغل در مدارس متوسطه شهر اردب یراندب

نفر براساس 300تعداد  ینا یانو از م تشکیل می دادمرد(  691زن و  756نفر ) 1447
انتخاب شدند.  ایچند مرحله یتصادف گیریمورگان و به روش نمونه -یجدول کرجس

 یریت(، مد1990) یورهازن و ش امه سبک دلبستگیهاازپرسش نداده آوریجمع یبرا
و انضباط کلاس درس  یریتدر مد یراندب ی( و اثربخش1989) یلسونتعارض پونتام و و
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تعارض،  یریتمد یراهبردها یناز ب .بهره گرفته شده است (1991) یکمانو ه یمارا
س درس کلا یریتمد یاثربخش یبرا یمناسب کنندهینیب یشپ مداریحلراهبرد راه

مثبت  یهمبستگ یریت کلاسمد یبا اثربخش مداریحلراهبرد راه یناست. و ب یراندب
کلاس  یریتمد یکنترل و اجتناب با اثربخش یراهبردها ینب ی،وجود دارد. ول داریمعن

 .(1393 ،)جمالیانوجود دارد  دارییمعن یدرس رابطۀ منف
در این تحقیق  (.2014)های مدیریت تعارض های رهبری و سبکرابطۀ بین سبک

های مدیریت تعارض در میان کارکنان ای( و سبکهای رهبری ) تحول گرا، مبادلهسبک
های مختلف صنایع بزرگ پاکستان پرداخته و مدیران میانی به بررسی رابطۀ بین بخش

دهد که نفر بوده است. نتایج تحقیقات نشان می 150است. نمونه آماری این تحقیق 
کنند برای حل تعارض از سبک همکاری استفاده ایرا انتخاب میسبک مبادله مدیرانی که

کنند و مدیرانی که سبک تحول گرا را انتخاب می کنند، در حل تعارض از سبک می

  (.2014، 1نیازی (کنندهمکاری و گذشت استفاده می
ت ولوری کارکنان د( در پژوهش خود به بررسی عوامل مؤثر بر بهره2012هانسچ )

ه بدادند که یمپرداخت. جامعه این تحقیق را کارگران دولتی در ایالت متحده تشکیل 
رای به شدند. نفر به عنوان نمونه انتخاب و در تحقیق شرکت داد 5000صورت تصادفی 

ان در ارکنکها از یک پرسش نامه محقق ساخته استفاده شده که نگرش آوری دادهجمع
تخراج رای اسداد. بی در محل کارشان مورد بررسی قرار میورزمینه عوامل مؤثر بر بهره

 اد  کهدنشان  تایجنها از تحلیل عاملی استفاده گردید. در نهایت و تجزیه و تحلیل داده
 ارت کم ومی، نظارتیکارمندان دولت عواملی از قبیل قدردانی از کار، استقلال در کار، ک

 (. 2010نسچ، دانستند )هاوری میثر بر بهرهترین عوامل مؤمدیریت و بودجه کافی را مهم
رابطۀ بین تفکر "( پژوهشی را به منظور بررسی 0092) 2سوزان. جی. شرمن

انجام  "های مدیریت تعارض بین مدیران خدمات مالیانتقادی، هوش هیجانی و مدل
نفر از مدیران  50داده است. پژوهش حاضر از نوع همبستگی است؛ نمونه مورد پژوهش 

ها با استفاده از پرسش نامه هوش مات مالی سازمانی در ایالت ماسوچوست بود. دادهخد
هیجانی مایر و سالوی و پرسش نامه راهبردهای مدیریت تعارض توماس و کیلمن، و با 
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های آمارتوصیفی، آزمون همبستگی پیرسون، رگرسیون چند متغیره استفاده از شاخص
های مدیریت تعارض در ین هوش هیجانی و سبکها نشان داد که بتحلیل شد. یافته

  (.2009)شرمن،  بین مدیران خدمات مالی ایالت ماسوچوست رابطۀ وجود دارد

 

 مدل مفهومی پژوهش
رچوب ها یک چاتمام مطالعات تحقیقی بر یک چهارچوب مفهومی استواراند. مدل

ی تبیین تارساخ توانند نمایانگر مکانیسم یامی آورند ومی مفهومی یا نظری فراهم
 آن ارائه هش وتوانند روشی برای سازماندهی نتایج پژومی چنینوار باشند و همفرضیه

دهنده مدل مفهومی به کار (. شکل زیر نشان1392باشند )پرهیزگار و آقاجانی افروزی،
 .گرفته شده در این پژوهش است
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 ابزار و روش 
از لحاظ ) علیّ  -توصیفی (،بر مبنای هدف)ژوهش حاضر تحقیقی است کاربردی پ

. در این راستا (به دلیل استفاده از پرسش نامه) و کمی  ( هادست آوردن داده روش به
 بانک سیناادارات ستادی  کارکنانهایی برای دریافت نظرهای کارشناسان و پرسش نامه

 با استفاده از روش مدل سازی معادلات ساختاریها تحلیل داده گردیده است.توزیع 
۱ )SEM(انجام شد و رابطۀ علت و معلولی بین متغیرهای پژوهش بررسی گردید. 

 SEMتحلیل چند متغیره است که کاربرد  و های تجزیهترین روشیکی از قوی
 ها در شرایطی است که همزمانهای چند متغیره دادهاصلی این روش در تجزیه و تحلیل

توان گیرند و نمیتحلیل قرار می و چند متغیر مستقل با چند متغیر وابسته مورد تجزیه
بخش مدل  سهاز  ،SEM (.2013، 2)بایرن ها را به شیوه دو متغیری تحلیل نمودآن

تشکیل شده است و متغیرهای مدل مدل  5و برازش کلی 4و مدل ساختاری 3گیریاندازه
 (.2011، 6)کلینشوند بندی میآشکار تقسیمدر دو دسته متغیرهای پنهان و 
ه، بعد سبک رقابت، مصالح 5های مدیریت تعارض از در پژوهش حاضر سبک

وری نیروی سؤال سنجیده شده است. و متغیر بهره 15همکاری، گذشت و اجتناب در 
سؤال سنجیده شده  9بعد کارایی نیروی انسانی و اثربخشی نیروی انسانی در  2انسانی از 

که از  بود ن بانک سینای استان تهراجامعه آماری پژوهش شامل ادارات ستادی ست. ا
ه به شیو غیراحتمالیگیری روش نمونه از این تعداد با استفاده از فرمول کوکران و

 شد.نفر به عنوان حجم نمونه در نظر گرفته  85 هدفمند 
بخش  باشدیمتغیر اصلی، شامل سه بخش م دو پژوهش با توجه به ۀپرسش نام

جمعیت شناختی شامل سن، جنس، سطح تحصیلات و اول حاوی سؤالات مربوط به 
با  (2015) 7های مدیریت تعارض داریا پرزسبکبخش دوم حاوی سؤالات  سابقه کاری. 

 سؤال را به خود اختصاص دادند. 3سبک مدیریت تعارض  5که هر یک از  سؤال 15

                                                           
1.Structural Equation Modeling (SEM) 

2.Byrne 

3.MeasurementModel    

4.Structural Model 

5.Goodness Of Fit 

6. Kline 

7 .Taylor and Brent  
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سؤال که کارایی نیروی  9( با 2013) 1و برنت تیلوربخش سوم حاوی سؤالات مربوط به 
 سؤال. 4سؤال و اثربخش نیروی انسانی با  5انسانی 
 

 ها یافته
 ( جمعیت شناختی نمونههای توصیفی )توصیف الف: یافته

ل سن، شام توصیف آماری نمونه با استفاده از متغیرهای جمعیت شناختی تحقیق
این  که. ( ارائه شده است1شماره )تحصیلات، سابقۀ خدمت در جدول سطح جنس،
 حاصل شده است. SPSSافزار ها با استفاده از نرمیافته

 
 توصیف آماری نمونه -1شماره  جدول

 

 

 های استنباطی ب: یافته
که یکی از  Smart-PLSها از روش برای بررسی برازش مدل و تحلیل داده

تری که نتایج دقیقاست، استفاده شد. این روش به دلیل اینSEM رویکردهای روش 
 رو، برازشدهد، مفید است. از اینها ارائه میهای اندک نسبت به سایر روشدر مورد داده

                                                           
1.Daria Prause 

 فراوانی نسبی فراوانی سطح تحصیلات فراوانی نسبی فراوانی سن

 5/3 3 دیپلم 8/31 27 سال 30 زیر

 2/1 1 کاردانی 8/51 44 40ـ31

 5/43 37 سیکارشنا 1/14 12 50ـ41

 8/51 44 کارشناسی ارشد و بالاتر 4/2 2 60ـ50

 %100 85 مجموع %100 85 مجموع

 فراوانی نسبی فراوانی جنسیت فراوانی نسبی فراوانی سابقه کاری

 5/56 48 مرد 1/34 29 5ـ  1

 5/43 37 زن 8/31 27 10ـ  6

 0/100 85 مجموع 8/18 16 15ـ  11

 1/7 6 سال وبالاتر 21

 %100 85 وعمجم
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و با استفاده از معیارهای پایایی، روایی همگرا و PLS مدل پژوهش از طریق روش 
پایایی  ،معیار آلفای کرونباخ سه روایی واگرا بررسی شد. برای بررسی میزان پایایی از 

 Smart-PLS افزاراستفاده شد که توسط نرم و ضریب بارهای عاملی  (CR)ترکیبی
روایی  معیار  سهر، روایی پرسش نامه نیز توسط شوند. از سوی دیگگزارش داده می

بررسی حداقل مربعات جزئی با استفاده از روش  و روایی واگرا روایی همگراصوری و 
 که روایی صوری را با توجه به نظر استادان انجام گرفت.. شد
 

 آزمون نرمال بودن

 نوفاسمیر-یرهای تحقیق از آزمون کولموگروفجهت بررسی نرمال بودن متغ
اشد متغیر نرمال درصد بیشتر ب 5استفاده گردیده است. در صورتی که سطح معناداری از 

 یستند.ندرصد باشد، متغیرها نرمال  5می باشد و اگر سطح معناداری کمتر از 
 

 آزمون نرمال بودن- 2 شماره جدول

ی
خش

ثرب
ا

 

ی
رای

کا
ب 

تنا
اج

 

ت
ذش

گ
حه 

صال
م

ی 
کار

هم
 

ت
قاب

ر
 

ره
به

ی
ور

 

ت
یری

مد
 

ض
عار

ت
 

 امتغیره

316/. 123/. 341/. 333/. 246/. 291/. 341/. 139/. 166/. Test – statistic 

 معناداری سطح 0,001 0,001 0,001 0,001 0,001 0,001 0,001 0,003 0,001

 
نرمال( رصد )غیرد 5سازمان کمتر از  با توجه به اینکه سطح معناداری متغیرها در

ین ارا که ود، چاس برای تحلیل استفاده نماست پس باید از نرم افزار اسمارت پی ال 
ت پی ال اسمار افزارها حساس است زیرا که نرمافزاربه نرمال و غیر نرمال بودن دادهنرم

 باشد.میهای غیرنرمال آماری داده اس برای تحلیل
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 سنجش بارهای عاملیپایایی پرسش نامه: 

ای یک سازه با آن هاز طریق محاسبه مقدار همبستگی شاخص 1بارهای عاملی
. شود، مؤید این /4شوند که اگر این مقدار برابر و یا بیشتر از مقدار سازه محاسبه می

گیری آن های آن، از واریانس خطای اندازهمطلب است که واریانس بین سازه و شاخص
گیری قابل قبول است. بنابراین، مقدار سازه بیشتر بوده و پایایی در مورد آن مدل اندازه
باشد چنانچه پس از اجرای مدل، . می/4ملاک برای مناسب بودن ضرایب بارهای عاملی 

شود تا بررسی سایرمعیارها تحت . شد، آن سؤال حذف می/4بار عاملی سؤالاتی کمتر از 
تمامی بارهای عاملی  3مطابق جدول شماره  (.1999، 2تأثیر آن قرار نگیرد )هولند
   . است و از این رو حذف هیچ یک از آنها لازم نیست و /4سؤالات، برابر یا بیشتر از 

 .می توان نتیجه گرفت که مدل، پایایی مناسب دارد
 

 ضریب بارهای عاملی پژوهش  – 3 شماره جدول

 بار عاملی  ت سؤالا متغیر بار عاملی ت سؤالا متغیر 

 سبک مصالحه
co1 883/. 

 سبک اجتناب 
co13 885/. 

co2 831/. co14 893/. 

co3 911/. co15 897/. 

 سبک رقابت
co4 876/. 

 کارایی نیروی انسانی 

po1 806/. 

co5 902/. po2 826/. 
co6 895/. po3 801/. 

 سبک همکاری
co7 931/. po4 867/. 

co8 935/. po5 810/. 

co9 832/. 

 اثربخشی نیروی انسانی 

po6 914/. 

 سبک گذشت
co10 868/. po7 938/. 

co11 908/. po8 853/. 

co12 935/. po9 921/. 

 
معیار آلفای کرونباخ، یـک معیـار سـنتی بـرای : آلفای کرونباخ و پایایی ترکیبی

معیار پایایی ترکیبی را بـه  plsباشـد در حـالی کـه روش، هـا مـیتعیـین پایـایی سـازه

                                                           
1.Loadings 

2.Hulland 
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 کرونبـاخ در ایـن اسـت کـه پایـاییبرد و برتـری نسـبی آن نسـبت بـه آلفـای کـار می
 هایشـان بـاتوجـه بـه همبسـتگی سـازه بـا نـه بـه صـورت مطلق بلکـه هـاسـازه

بـرای ( CR) 1شـوند. در صـورتی کـه مقـدار پایـایی ترکیبـییکـدیگر محاسـبه مـی
مناسـب  گیـری، از پایـداری درونـیهـای انـدازه. شـود، مـدل/7هـر سـازه بـالای 

. باشـد، فقـدان پایـایی را نشـان /6و اگـر ایـن مقـدار کمتـر از  برخوردارنـد
نشـان داده  5(. همان طور کـه در جـدول شـماره 2014، 2داوری و رضازاده)دهـدمـی

 .. است و نشان از پایایی مناسب مدل دارد/7 شده است پایایی ترکیبی متغیرها بالاتر از 
دهنده میانگین نشان  )AVE( 3انگین واریانس استخراج شدهمی :روایی همگرا

های خود است. فورنل و لاکر واریانس به اشتراک گذاشته شده بین هر سازه با شاخص
را برای سنجش روایی همگرا معرفی کردند و اظهار داشتند که در  AVE( معیار 1981)

. روایی /5 بالای AVE  . است؛ بدین معنی که مقدار/5مقدار بحرانی عدد  AVEمورد 
(.  همان طور که در جدول 1981، 4دهد )فورنل و لارکرهمگرای قابل قبول را نشان می

  برای تمامی متغیرهای پنهان مرتبه اول بیشتر از AVEنشان داده شده است  3  شماره
. می باشد که حاکی از روایی همگرای قابل قبول است. برای متغیرهای پنهان مرتبه /5

برابر است با میانگین مقادیر توان دوم بارهای عاملی ابعاد آن، و باید AVE مقدار  دوم
به صورت دستی محاسبه شود که این مقدار از مقدار گزارش شده توسط نرم افزار بیشتر 

به صورت دستی AVE به همین خاطر، مقادیر  (.2014داوری و رضازاده، ) است
  وری نیروی انسانی مقادیردیریت تعارض، بهرههای ممحاسبه شدند و برای متغیر سبک

AVE   به دست آمد./734. و /514به ترتیب . 
های عیارمروایی واگرا: روش بارهای عرضی متقابل: آزمون بار عرضی یکی از 

رود بار هر یمظار ارزیابی روایی واگرا است که آزادی بیشتری دارد. در این آزمون انت
ایر رای سبیشتر از بارهای عرضی یا بار آن معرف بمعرف برای هر متغیر مکنون 

 کند. یراهم مرف فمتغیرهای مکنون باشد. آزمون بار عرضی ارزیابی روایی را در سطح مع

                                                           
1.Composite Reliability 

2.Davari & Rezazadeh 

3.Average Variance Extracted 

4.Fornell & Larcker 
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 بارهای عرضی متقابل -4 شماره جدول
 MO RE HA GO EJ KA AS معرف

CO1 0.883401 0.322101 0.402668 0.385987 0.150203 0.374355 0.280988 

CO2 0.831408 0.310151 0.247762 0.305660 0.453856 0.273865 0.190981 

CO 3 0.911250 0.478759 0.502048 0.446527 0.421554 0.301495 0.319432 

CO4 0.290357 0.875749 0.251527 0.238547 0.526920 0.067288 0.094818 

CO5 0.527481 0.902439 0.522813 0.398636 0.591264 0.249417 0.266936 

CO6 0.287989 0.894524 0.243107 0.286993 0.520070 0.008598 0.038883 

CO7 0.404412 0.349838 0.930807 0.412407 0.628231 0.197541 0.292711 

CO8 0.459519 0.446348 0.935331 0.477723 0.598915 0.291000 0.379990 

CO9 0.347414 0.271647 0.832302 0.374259 0.528477 0.181496 0.418342 

CO10 0.459109 0.348282 0.544299 0.868340 0.084815 0.193991 0.451928 

CO11 0.383704 0.294246 0.360916 0.908251 0.171778 0.138193 0.159027 

CO12 0.342598 0.319580 0.358797 0.935219 0.220740 0.184606 0.274182 

CO13 0.225642 0.316693 0.091928 0.112558 0.885414 0.098545 0.033806 

CO14 0.247737 0.280037 0.242116 0.213169 0.893139 0.070910 0.118723 

CO 15 0.214782 0.323966 0.027997 0.126590 0.896799 0.120286 0.051717 

PO 1 0.265843 0.233005 0.244064 0.110296 0.168024 0.804598 0.504702 

PO 2 0.360724 0.075656 0.089237 0.044637 -0.039153 0.826061 0.324701 

PO 3 0.147067 0.042465 0.329684 0.212012 0.005307 0.801186 0.468076 

PO 4 0.360470 0.076820 0.170749 0.206085 0.125754 0.867220 0.400828 

PO 5 0. 0.361566 0.133450 0.188196 0.210838 0.169862 0.809557 0.333846 

PO 6 0.322827 0.232254 0.291666 0.279642 0.199573 0.455980 0.913755 

PO7 0.308495 0.145992 0.398658 0.285337 0.029689 0.429623 0.937902 

PO8 0.230179 0.122164 0.318319 0.240794 0.069181 0.485193 0.852888 

PO9 0.252245 0.097712 0.351574 0.400391 0.050885 0.439681 0.920763 

 

 برازش مدل ساختاری

 Z   ضرایب معناداری

 باید ضرایب که است صورت این به t  ضرایب از استفاده با ساختاری مدل برازش

. کرد تأیید را آنها بودن معنادار 95 %  اطمینان سطح در تا بتوان باشند بیشتر ± 96/1 از

 آن بایستمی ± 96/1  از سؤال هر مربوط به معناداری ضریب شدن کمتر تصور در
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 آن وجود و ضعف دارد خود به مربوط متغیر تبیین در سؤال آن زیرا کرد، حذف را سؤال
  محاسبات در گیری اندازه خطای افزایش باعث مدل در

  زا اریمعناد ضرایب تمامی است، مشخص 3 در شکل که همانگونه. شودمی بعدی

 ار متغیرها میان روابط و تمامی سؤالات بودن معنادار امر این که هستند بیشتر ± 96/1
 دهد. می نشان 95%  اطمینان سطح در

 

 
 Z: ضرایب معناداری 3 شماره شکل

 برازش مدل كلی

ا شود و بگیری و ساختاری میبرازش کلی مدل شامل هر دو بخش مدل اندازه
دل مازش شود. برای بررسی برش در یک مدل کامل میتأیید برازش آن بررسی براز

 یق فرمول زیر بهشود. این معیار از طراستفاده میGOF کلی تنها از یک معیار به نام 
 آید:دست می

 

GOF =  

GOF =   = 0.602 
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سازه  نشانه میانگین مقادیر اشتراکی هر  به طوری که 
زای مدل های درونسازه R Squaresنیز مقدار میانگین مقادیر  2Rباشد ومی

 را به عنوان مقادیر ضعیف،  ./36،  ./25./. ، 1( سه مقدار 2009وتزلس و همکاران )است.
ار بنابراین حاصل شدن مقد (.2009، 1وتزلز)  اندمعرفی نموده GOFمتوسط وقوی برای 

 قوی مدل دارد.نشان از برازش کلی  GOFبرای   ./602

 

 پژوهش ابزار پایایی و روایی- 5 شماره جدول

 ضریب همبستگی بین متغیرهای پژوهش
را نشان می دهد. در  ( ماتریس ضرایب همبستگی اسپیرمن بین متغیرها6) جدول

 رابطۀری از چنین آزمون هایی که در آن ها اینجا باید اشاره کرد معمولا در نتیجه گی
بین دو متغیر مورد بررسی قرار می گیرد، چنانچه ضریب همبستگی بین دو متغیر کمتر از 

و جنانچه مقدار این بین دو متغیر ضعیف ارزیابی می شود  رابطۀآید،  به دست 25/0

                                                           
1.Wetzels 
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 ./RE 872/. 793/. 92031/. 793/. 527 رقابت
 ./HA 882/. 811/. 927/. 811/. 559 همکاری

 ./MO 849/. 767/. 908/. 767/. 583 مصالحه
 ./EJ 872/. 795/. 92098/. 795/. 219 اجتناب
 ./GO 888/. 817/. 930/. 817/. 534 گذشت

 ./KA 879/. 675/. 912/. 675/. 750 کارایی نیروی انسانی
 ./AS 927/. 822/. 948/. 822/. 748 اثربخشی نیروی انسانی

 - ./Conflict 880/. 382/. 858/. 5144 مدیریت تعارض
 ./Productivity 898/. 554/. 917/. 734/. 160 وری نیروی انسانیبهره
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 رابطۀکه این  متوسط و در صورتی رابطۀاین  ،قرار گیرد 25/0 – 6/0 ضریب در دامنۀ
 قوی بین دو متغیر وجود دارد.  رابطۀبه این معنا است که  ،باشد 6/0بیش از 

 ماتریس همبستگی بین متغیرهای تحقیق -6 شماره  جدول

ره متغیرهای پژوهش
به

ی
ور

ی 
سان
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ی
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روی وری نیبهره
 انسانی

1,000       

P-value -       

های مدیریت سبک
 تعارض

0,414 1,000      

P-value 0,001       

     1,000 0,712 0,355 سبک مصالحه

P-value 0,001       

    1,000 0,358 0,650 0,139 سبک رقابت

P-value 0,205       

   1,000 0,490 0,482 0,671 0,284 سبک همکاری

P-value 0,008       
  1,000 0,322 0,261 0,243 0,384 0,154 سبک گذشت

P-value 0,001       
 1,000 0,06 0,093 0,191 0,131 0,411 0,103 سبک اجتناب

P-value 0,346       

 

یق ای تحقغیرهبا توجه به نتایج به دست آمده از ضریب همبستگی اسپیرمن بین مت
اب با های رقابت و اجتندرصد بین سبک 99ر سطح اطمینان می توان گفت  که د

ری، های همکابکسوری نیروی انسانی در بانک سینا رابطۀ معناداری وجود ندارد و بهره
 د. وری نیروی انسانی رابطۀ معناداری وجود دارنمصالحه و گذشت با بهره

 هاآزمودن فرضیه

 PLSاز مدل ساختاری در روش در این مرحله روابط میان متغیرها با استفاده

نتایج درج شد. در ابتدا،  بررسی شد که در دو حالت اعداد معناداری و تخمین استاندارد
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استفاده Smart PLS افزارنرم Bootstrappingهای پژوهش از فرمانبرای تأیید فرضیه
 ۀدر باز Z وقتی مقادیر .دهدنشان میرا t- value   شد که خروجی حاصل ضرایب

باشند، گویای معنادار بودن پارامتر مربوط و متعاقباً 1/96- و کمتر از 1/96+ تر از بیش
           مشخص است، ضرایب 4های پژوهش است. همانگونه که در شکل تأیید فرضیه
 t-value هستند که مبین پذیرش فرضیه1/96+ متغیر اصلی پژوهش بالای  بین دو 

 پژوهش است.  اصلی
 

 وهش:پژ اصلیفرضیه 
 وری نیروی انسانی رابطۀ مثبت معناداری دارد.های مدیرت تعارض با بهرهسبک

شود،  می د مشاهدهرفزار در حالت تخمین استاندااگونه که در خروجی نرمهمان
رد که ری داتأثیر مثبت و معنادا وری نیروی انسانیبهرهبر  های مدیرت تعارضسبک

 وری نیروی انسانی بهرهدرصد از تغییرات  40ر افزاطبق ضرایب استاندارد خروجی نرم
 ست کهشود. این نتیجه حاکی از آن ابینی میپیش های مدیریت تعارضسبکتوسط 

وری نیروی هبهرواحد تغییر در  40باعث  های مدیریت تعارض سبکیک واحد تغییر در 
ست و بیشتر از ا 3,792جایی که اعداد معناداری در این فرضیه و از آن شودمی انسانی
 شود.بنابراین فرضیه اول این پژوهش تأیید می باشد ومی 1,96

 

 
 فرضیه اصلی پژوهش  t- value  : ضریب 4 شماره شکل
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 فرضیه فرعی اول:
 د.وری نیروی انسانی رابطۀ مثبت معناداری وجود داربین سبک همکاری با بهره

و  عناداریمو حالت اعداد در د وری نیروی انسانی بهرهبر  سبک همکاریتأثیر 
رصد از د 37یب پژوهش دارد. به این ترت فرعی اولنشان از تأیید فرضیه   ضریب مسیر

تی یک شود. به عباربینی میپیش سبک همکاریتوسط  وری نیروی انسانیبهرهتغییرات 
خواهد ور نیروی انسانی بهرهواحد تغییر در متغیر  37باعث سبک همکاری واحد تغییر در 

یشتر است نشان ب 1,96است و از  2,669جایی که ضریب معناداری این فرضیه . از آنشد
 این فرضیه دارد. تأییداز 

 

 :دومفرضیه فرعی 
 د.وری نیروی انسانی رابطۀ مثبت معناداری وجود داربین سبک اجتناب با بهره

 دران از شداری ندر حالت اعداد معناوری نیروی انسانی بهرهبر  سبک اجتنابتأثیر 
وری نیروی بهرهدرصد از تغییرات  11پژوهش دارد. به این ترتیب  فرعی دومفرضیه 
 سبکر دشود. به عبارتی یک واحد تغییر بینی میپیش سبک اجتنابتوسط  انسانی

جایی ناز آاما . خواهد شدور نیروی انسانی بهرهواحد تغییر در متغیر  11باعث همکاری 
این  ردّ است نشان ازکمتر 1,96است و از  . /176فرضیه  که ضریب معناداری این

ی عنادارو م وری نیروی انسانی رابطۀ آن مثبتو سبک اجتناب بر بهره فرضیه دارد.
 ندارد.

 :سوم فرضیه فرعی
 وری نیروی انسانی رابطۀ مثبت معناداری وجود دارد.بین سبک گذشت با بهره

ضریب  اداری ودر دو حالت اعداد معننی وری نیروی انسابهرهبر  سبک گذشتتأثیر 
رصد از تغییرات د 32پژوهش دارد. به این ترتیب  فرعی سومنشان از تأیید فرضیه   مسیر
 واحد شود. به عبارتی یکبینی میپیش سبک گذشتتوسط  وری نیروی انسانیبهره

 .واهد شدخور نیروی انسانی بهرهواحد تغییر در متغیر  32باعث سبک همکاری تغییر در 
است نشان از  بیشتر 1,96است و از  2,756جایی که ضریب معناداری این فرضیه از آن
 دارد. درصد 95در سطح اطمینان  این فرضیه تأیید
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 :چهارمفرضیه فرعی 
 د.وری نیروی انسانی رابطۀ مثبت معناداری وجود داربین سبک مصالحه با بهره

و  عناداریدر دو حالت اعداد منسانی وری نیروی ابهرهبر  سبک مصالحهتأثیر 
درصد از  39تیب پژوهش دارد. به این تر فرعی چهارمنشان از تأیید فرضیه  ضریب مسیر

تی یک شود. به عباربینی میپیش سبک همکاریتوسط  وری نیروی انسانیبهرهتغییرات 
خواهد سانی ور نیروی انبهرهواحد تغییر در متغیر  39باعث سبک همکاری واحد تغییر در 

یشتر است نشان ب 1,96است و از  3,690 جایی که ضریب معناداری این فرضیه. از آنشد
 دارد.درصد  95در سطح اطمینان این فرضیه  تأییداز 

 

 :پنجمفرضیه فرعی 
 .وری نیروی انسانی رابطۀ مثبت معناداری وجود داردبین سبک رقابت با بهره

ان از اری نشدر حالت اعداد معناد ی انسانیوری نیروبهرهبر  سبک رقابتتأثیر 
وری بهرهرات درصد از تغیی 25پژوهش دارد. به این ترتیب  فرعی پنجمتأیید فرضیه 
ر دغییر تشود. به عبارتی یک واحد بینی میپیش سبک همکاریتوسط  نیروی انسانی

. از د شدخواهور نیروی انسانی بهرهواحد تغییر در متغیر  25باعث سبک همکاری 
 ردّنشان از  ،است کمتر 1,96است و از  1,469جایی که ضریب معناداری این فرضیه آن

وری ر بهرهبابت بنابراین با توجه به ضریب معناداری تأثیر سبک رق این فرضیه دارد.
 گردد.نیروی انسانی رد می

 های پژوهشیخلاصه یافته -7 شماره جدول
 ه آزموننتیج  t-valueآماره ضریب مسیر فرضیه

وری نیروی سبک مدیریت تعارض بر بهره

 انسانی رابطۀ مثبت معناداری دارد.
401/. 3.792 

 تأیید

 فرضیه اصلی

وری نیروی انسانی سبک همکاری بر بهره

 رابطۀ مثبت معناداری دارد.
 تأیید فرضیه 2.669 ./371

وری نیروی انسانی سبک  اجتناب بر بهره

 رابطۀ مثبت معناداری دارد.
 رد فرضیه ./110. ./176

وری نیروی انسانی سبک گذشت بر بهره

 رابطۀ مثبت معناداری دارد.
 تأیید فرضیه 2.756 ./329
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وری نیروی انسانی سبک مصالحه بر بهره

 رابطۀ مثبت معناداری دارد.
 تأیید فرضیه 3.690 ./392

وری نیروی انسانی سبک رقابت بر بهره

 رابطۀ مثبت معناداری دارد.
 رد فرضیه 1.469 ./254

 

 گیری:بحث و نتیجه
وری نیروی انسانی در بانک سینا رابطۀ های مدیریت تعارض با بهرهبین سبک

 وجود دارد. 

دهد که های آماری با استفاده از نرم افزار پی ال اس نشان میبا توجه به تحلیل
 ±1,96 یعنی بیشتر از 3,578برابر است با   t-valueکه آمارهاین فرضیه به دلیل این

گیرد. در راستای بررسی قرار می تأییدپس فرضیه اصلی این پژوهش مورد باشد، می
های مدیریت تعارض از های سبکگونه که نتایج نشان داد مؤلفهفرضیه فوق، همان

نج وری نیروی انسانی برخوردارند و پبینی کنندگی نسبتاً مناسبی از بهرهتوانایی پیش
وری بینی بهرهدرصد توانایی پیش 40های مدیریت تعارض دهنده سبکعامل تشکیل

ها، که امروزه هدف و رسالت اصلی مدیران سازماننیروی انسانی را دارند. با توجه به این
استفاده مؤثر و بهینه از نیروی انسانی و امکانات سازمان است، این امر سبب گردیده 

تر از نیروی انسانی به تفاده صحیح و هر چه بهتر و مناسبوری و اساست که بهره
ملی تبدیل گردد و همه جوامع به این باور برسند که تدوام حیات هر جامعه بدون اولویتی 

وری به عنوان یک وری ممکن نیست. به این منظور باید به بهرهتوجه به موضوع بهره
نی و توسعه نیروی انسانی فرهنگ و نگرش جامع برای برای بهبود شرایط سازما

دهد که تحقیقات، پیوسته وری نیز نشان میبررسی شده در مورد بهره ۀنگریست. پیشین
اند. به طور کلی نتایج به وری گام برداشتهبه سوی شناسایی و تحلیل عوامل مؤثر بر بهره

 2ید(، آوان و سع2015)1دست آمده از این فرضیه با نتایج تحقیقات رانا و همکاران 

(، 2004) 6(، سامانتارا 2011) 5(، کهینده2012) 4(، لیو و چن 2014) 3(، کندی2015)

                                                           
1.Rana 

2.Awan  & Saeed 

3.Kennedy 

4.Chen & Liu 

5.Kehinde 

6.Samantara 
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( 1394زاده و همکاران)(، حسین1389(، غفوریان و فلامرزی )1394جعفری وهمکاران )
توان بر اساس نتایج به ( همسو است. در همین راستا می1394گر )زاده و هدایتو زارع

های مدیریت تعارض از جمله های سبکبه امر ویژگیدست آمده گفت که توجه 
تواند تا میزان زیادی وری هستند میبیشتری بر بهره تأثیرهمکاری و مصالحه که دارای 

 به بهبود کارایی و اثربخشی در بانک سینا کمک کند. 
 

 های حاصل از فرضیه فرعی اولبحث در مورد یافته
وری بین سبک همکاری و بهره "ازفرضیه فرعی اول این پژوهش عبارت است 

های آماری با استفاده . با توجه به تحلیل"نیروی انسانی رابطۀ مثبت معناداری وجود دارد
  t-valueکه آماره دهد که این فرضیه به دلیل ایناز نرم افزار پی ال اس نشان می

پژوهش مورد پس فرضیه فرعی اول ، باشدمی ±1,96یعنی بیشتر از  2,669برابر است با 
گیرد. یعنی سبک همکاری یا تشریک مساعی همبستگی و تأثیر مثبتی با تأیید قرار می

وری نیروی انسانی دارد و افرادی که این سبک را برای مدیریت تعارض به کار بهره
های آن بیشتر برخوردار هستند. افرادی که این سبک را وری و تواناییگیرند از بهرهمی

های آن وری نیروی انسانی و تواناییگیرند از بهرهعارضات به کار میبرای مدیریت ت
حل تعارض ی درگیر از راههاهمکاری تمامی گروه سبک در هستند. بیشتر برخوردار

رود. افراد و وری فردی و سازمانی بالا میخشنود شده، کار تیمی افزایش یافته، بهره
ها و رخوت گرفته شده گام برداشته، استرس سازمان در جهت دستیابی به اهداف در نظر

یابد و تعارضات سازمانی در این حالت تعارضات و سستی و ترک اختیاری کار کاهش می
کارکردی و مفید است که زمینه ساز رشد خلاقیت و نوآوری و شکوفایی فردی و 

 صورت 1توسط خالد و همکاران 2015سازمانی است. در همین رابطۀ پژوهشی در سال 
های مدیریت دهد بین خصوصیات شخصیتی کارکنان و سبکنشان می ،گرفته است

این پژوهش در بین بانکداران صورت گرفت و نشان  .تعارض رابطۀ معناداری وجود دارد
دهند های مدیریت تعارض ترجیح میداد که بانکداران سبک همکاری را در میان سبک

چنین مطابق با مطابقت دارد. این نتیجه هم (2011های پژوهش لیو و ژا )که با یافته

                                                           
1-Khalid et al  
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علمی و کارکنان یک دانشکده هیأت او نشان داد که  .( است2003نتایج لی فن مینگ )
  .کننددر جنوب تایوان سبک همکاری و مصالحه را برای مدیریت تعارض انتخاب می

 

 های حاصل از فرضیه فرعی دومبحث در مورد یافته
وری بین سبک اجتناب و بهره "وهش عبارت است ازفرضیه فرعی دوم این پژ

های آماری با استفاده . با توجه به تحلیل"نیروی انسانی رابطۀ مثبت معناداری وجود دارد
  t-valueکه آماره دهد که این فرضیه به دلیل ایناز نرم افزار پی ال اس نشان می

رضیه فرعی دوم پژوهش مورد پس ف .باشدمی ±1,96.  یعنی کمتر از /916برابر است با 
کند نه گیرد. در سبک اجتناب فرد نه علایق و اهداف خود را دنبال میتأیید قرار نمی

های خاص تعارض طفره علایق و اهداف دیگران را، و بیشتر سعی دارد که از موقعیت
ن گیری کند. این تحقیق نشان داد که بیرود یا آن را به تعویق اندازد یا از آن کناره

ای وجود ندارد و انتخاب این سبک توسط وری نیروی انسانی رابطۀاجتناب و بهرهسبک
باشد. این نتیجه مطابق با نتایج پژوهش مدیران و کارکنان تحت تأثیر عوامل دیگری می

های مدیریت تعارض و باشد که در پژوهش خود به بررسی سبک( می2015) 1گارسیا
نشان داد که آن اندکه نتایج انشگاه پرداختههای دهیجانی در دانشکده هوش

ها سبک اجتناب را ترجیح دادند کارکنان  از سطح رضایت هایی که مدیران آندانشکده
وری کارکنان و کیفیت خدمات ارائه باعث کاهش بهره آن و در نتیجه کمتری داشتند

 شده توسط کارکنان شده است.
باشد که در ( می1394اده و همکاران )زاین نتیجه مطابق با نتایج پژوهش حسین

هد ی مشهای مدیریت تعارض و عملکرد شغلی در شهردارپژوهش خود به بررسی سبک
اسان ارشنکنشان داد که بین سبک اجتناب و عملکرد شغلی  آن پرداختند که نتایج

 شهرداری مشهد رابطۀ معناداری وجود ندارد.
 

 عی سومهای حاصل از فرضیه فربحث در مورد یافته
وری بین سبک گذشت و بهره "فرضیه فرعی سوم این پژوهش عبارت است از

های آماری با استفاده . با توجه به تحلیل"نیروی انسانی رابطۀ مثبت معناداری وجود دارد

                                                           
1.Garcia 
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  t-valueکه آماره دهد که این فرضیه به دلیل ایناز نرم افزار پی ال اس نشان می
پس فرضیه فرعی سوم پژوهش  .باشدمی ±1,96شتر از یعنی بی 2,756برابر است با 

وری بالا که توان سازگاری با اهداف و با سطح بهره یگیرد. افرادمورد تأیید قرار می
ها و منافع دیگران را در های دیگران را دارند، در حل تعارضات خواستهفرهنگ و توانایی

کنند. این نتیجه مطابق با توقعات خود بسنده نمینظر گرفته و تنها به پاسخ به منافع و 
رضایت شغلی و تمایل به ترک خدمت در سازمان با  مورد( در 2015) 1 پژوهش اسپرینگز

های این پژوهش نشان داد یافته .های مدیریت تعارض انجام گرفتنقش تعدیلی سبک
ضایت شغلی و نقش تعدیلی را در ارتباط ر ،های اجتناب، همکاری و مصالحهکه سبک

ای وجود ندارد ولی سبک گذشت هرابطمیان آنها کنند و تمایل به ترک خدمت ایفا نمی
های این کند. یافتهبین رضایت شغلی و ترک خدمت ایفا می موردنقش تعدیلی را در 
دهد که کسانی که در برخورد با تعارضات از سبک گذشت استفاده پژوهش نشان می

و باعث کاهش ترک خدمت و جابه  اند لاتری از رضایت شغلیدارای سطح با ،کنندمی
ثرترین روش در ؤشود و طبق این پژوهش سبک سازش مجایی در سازمان می

زمانی که سازمان در حال ارائه کالا یا خدمات ویژه باشد بهای مدیریت تعارض میسبک
بررسی رابطۀ با  مورد( در 1392جدید است. در پژوهشی که توسط جهانیان و شایسته )

های مدیریت تعارض و خلاقیت مدیران در مدارس متوسطه شهر تهران انجام بین سبک
نشان داد که بین سبک گذشت و خلاقیت مدیران رابطۀ مثبت و معناداری وجود   ،گرفت

هرچه مدیران آموزش و پرورش در فرایند مدیریت تعارض با کارکنان، مدارا و  .دارد
شود و هرچه در این زان خلاقیت مدیران در مدارس بیشتر میتشریک مساعی نمایند می

 .یابدمیزان خلاقیت مدیران در مدارس کاهش می شودتعامل با تحکم و فشار رفتار
 

 های حاصل از فرضیه فرعی چهارمبحث در مورد یافته
بین سبک مصالحه و  "فرضیه فرعی چهارم این پژوهش عبارت است از     

های آماری . با توجه به تحلیل"انی رابطۀ مثبت معناداری وجود داردوری نیروی انسبهره
      که آمارهدهد که این فرضیه به دلیل اینبا استفاده از نرم افزار پی ال اس نشان می

t-value  پس فرضیه فرعی  ،باشدمی ±1,96یعنی بیشتر از   3,690برابر است با

                                                           
1.springs 
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هایی حلتن برخی تدابیر و راهگیرد. هدف مصالحه یافر میچهارم پژوهش مورد تأیید قرا
باشد. به قابل قبول برای هر دو طرف جهت تحقق نسبی منافع و اهداف طرفین می

جویانه است. عبارتی این سبک بین سبک رقابت و سازش قرار داشته و نسبتاً مشارکت
بهبود رضایت شغلی ( درارتباط با 2012) 1مطابق با پژوهش انجام گرفته چن و لیو

ها نشان داد های مدیریت تعارض یافتهها از طریق سبککارکنان و عملکرد نوآورانه آن
د و نکنهای مصالحه و همکاری بیشترین رابطۀ را با رضایت شغلی ایفا میکه سبک

. هم چنین می دهندهای خود قرار کارکنان چینی سبک مصالحه را در اولویت انتخاب
شترین ارتباط را عملکرد نوآورانه کارکنان دارد و سبک گذشت و سبک مصالحه بی

چنین مطابق با پژوهش پارسا و هم. ای با عملکرد نوآورانه کارکنان ندارداجتناب رابطۀ
( که بررسی بررسی رابطۀ چندگانه معنویت محیط کار، نشاط سازمانی و 1393همکاران )

ره کل آموزش و پرورش استان های مدیریت تعارض در کارکنان ستادی اداسبک
نشان داد که بعد از سبک همکاری سبک مصالحه بیشترین توان  ،خوزستان پرداختند

 بینی را در معنویت محیط کار و نشاط سازمانی دارد.پیش
 

 های حاصل از فرضیه فرعی پنجمبحث در مورد یافته
وری هبین سبک رقابت و بهر "فرضیه فرعی پنجم این پژوهش عبارت است از

های آماری با استفاده . با توجه به تحلیل"نیروی انسانی رابطۀ مثبت معناداری وجود دارد
  t-valueکه آماره دهد که این فرضیه به دلیل ایناز نرم افزار پی ال اس نشان می

پس فرضیه فرعی پنجم پژوهش  .باشدمی ±1,96یعنی کمتر از  1,469برابر است با 
گیرد. سبک رقابت، سبکی که در آن فرد دنبال اهداف و علایق أیید قرار نمیمورد ت

های این روش این است که اولاً خویش بدون توجه به دیگران است. ویژگی
های چن و باشد. این یافته با یافتهمدار میجویانه است و ثانیاً قدرتغیرمشارکت

کرد نوآورانه کارکنان رابطۀ مثبت ( سبک رقابت با رضایت شغلی و عمل2012) 2همکاران
نفر از کارکنان کشور چین  333مطابق با این پژوهش که در میان  .و معناداری ندارد

های همکاری و مصالحه بیشترین تأثیر را بر رضایت صورت گرفت نشان داد که سبک

                                                           
1.Chen & Liu 

2.Chen et al  
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( به بررسی ارتباط 1392کنند. مطابق با پژوهش قربانی و مهربانی )شغلی ایفا می
ها از دیدگاه کارشناسان مدیریت انجام های مدیریت تعارض با اثربخشی سازمانکسب

نشان داد که بین رقابت با اثربخشی سازمانها از دیدگاه کارشناسان مدیریت رابطۀ  ،گرفت
 وجـود ندارد و ایـن فرضـیه مـورد تائید قرار نگرفت.

 

 و پیشنهادها گیرینتیجه
مسأله غافل شد که موجودیت و رشد هر سازمان و  به طور کلی هرگز نباید از این

ها بستگی دارد از این رو بخصوص بانک سینا تا حد زیادی به کارکنان و منابع انسانی آن
های مدیریت تعارض رشد و بهبود وضعیت موجود سهم بسزایی در رشد بررسی سبک

ع بود و وری نیروی انسانی خواهد داشت که هدف از تحقیق نیز همین موضوبهره
های پیشرو در ارائه خدمات گونه که گفته شد بانک سینا به عنوان یکی از بانکهمان

های کلان اقتصادی و اهداف مشتریان و این بانک طی سالیان گذشته همگام با سیاست
های تولیدی در حوزه صنایع بزرگ و کوچک حرکت نموده و به عنوان بانکی که و برنامه

ردار از کارکنانی که سرعت در خدمت به مشتری، دقت در ارائه مهترین مزیت آن برخو
 اند. بنابراین شناساییکاری را سرلوحه برنامه های خود قرار دادهخدمات بانکی و درست
وری نیروی انسانی در این بانک بسیار مهم است. به طور کلی عوامل اثرگذار بر بهره

های ینا انجام گرفت، نشان داد که سبکنتایج این تحقیق که در کارکنان ستادی بانک س
وری نیروی انسانی برخوردار بینی مناسبی برای بهرهمدیریت تعارض از قدرت پیش
توانند با فراهم نمودن شرایط با توجه به لان میؤوهستند. بر اساس این نتایج مس

ر های مدیریت تعارض یا به طوچنین سبکهای شغلی در امر طراحی شغل و همویژگی
تر کارایی و اثربخشی نیروی انسانی را در این اداره افزایش دهند، و فرهنگ جزئی
تواند در کنار این امر باعث کاهش وری را در این اداره مستقر سازند، این خود میبهره

آثار جانبی ۀ ... گردد که نشان دهند، استرس شغلی، تعارض در سازمان وفرسودگی شغلی
های مدیریت تعارض در بر خواهد داشت. در پایان باید ه سبکفراوانی است که توجه ی

های کاربردی زمانی کاربردی گفت که استفاده از نتایج این تحقیق نیز مانند سایر تحقیق
چنین ساز این امر فراهم باشند و همخواهد شد که تمامی امکانات و عوامل زمینه

آن  تر بتوانند در اجرایتر و پویاکامل های لازم را دیده باشند تا با دیدیمجریان آموزش
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 نانشود که برای افزایش روحیه گذشت و رقابت در بین کارکلذا پیشنهاد می گام بردارند.
باعث افزایش رضایت  تدابیری در نظر گرفته شود که متقابلاً نتوسط مدیرا بانکاین 

 برگزاری مراسم قطریاز  تواندمدیریت می د.وری گردرهنتیجه بالا رفتن به در شغلی و
روحیه رقابت سالم را  بوده اند قکارمندانی که در این زمینه موف از تشکر و قدردانی های

کمک گرفتن از  های حل تعارض وتواند با ایجاد آموزشنین میچهم .تقویت نماید
ولیت بیشتر در قبال مشاغلی ؤبا اعطای مس متخصص در این زمینه اقدام نماید. نمربیا

 را به رقابت سالم ترغیب نمود. ن کارکناندادند می توااد به شکل مجزا انجام میکه افر
 ،باید در نظر داشته باشند عواملی از قبیل افزایش حقوق وترفیع نعلاوه بر این مدیرا

رضایت  نهر قدر میزا رضایت شغلی ارتباط دارد و عدالت در پرداخت نیز با انصاف و
های فرهنگی نیز می تواند نگرش بالاتر می رود. ناشغلی بیشتر باشد عملکرد سازم

 .عاملی مهم در خصوص تقویت روحیه گذشت و همکاری باشد
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