
 

 بررسی تأثیر تعارض سازمانی بر عملکرد کارکنان

 1افتخاري قوشه کند اکبريعل

 چکیده

 ،علايق نظر از هاانسااان اکتسااابي و ذاتي يهاتفاوت و سااويک از انسااان رفتارهاي پیچیدگي

 يهاتجربه تحصیلي، سوابق از ناشي ديدگاهي هايتفاوت و فردي تمايلات ها،اولويت ،هاارزش

صي و شغلي يهاييتوانا و کاري ص  روابط در اختلاف بروز و تعارض وجود ديگر، سوي از تخ

 . تاس کرده مبدل اجتنابرقابلیغ احیاناً و طبیعي امري به را کاري محیط در افراد مابینفي

 رارق بررسااي مورد يک شاارکت بازرگاني شااغلي عملکرد و تعارض بین رابطه پژوهش اين در

ست گرفته ستفاده در آن همبستگي مي. ا  باشدپژوهش حاضر از نوع کاربردي و روش مورد ا

 ،شدهانجام تحلیل به توجه با. گیري شده استها بهرهداده لیوتحلهيتجزو از رگرسیون جهت 

 ارکنانک شاااغلي عملکرد با تعارض بین که معني بدين گرددمي تأيید تحقیق کلي فرضااایه

 عملکرد تعارض افزايش با و اسااات معکوس صاااورتبه رابطه اين دارد، وجود معنادار رابطه

 . يابدمي کاهش کارکنان شغلي

 ساااطح ارتقاء و تعارض مديريت براي گردد مديرانبا توجه به نتايج حاصاااله پیشااانهاد مي

 زملا يبسااتر فرهنگ ايجاد با بايسااتي خود، مديريت تحت حوزه در ارکنانک شااغلي عملکرد

شارکت جهت ستفاده کارکنان، م  هاطرح از حمايت کار، ارزيابي در کارکنان آراء و نظرات از ا

يده و نه، و خلاق هايا  به لازم امتیازات اعطاي تفويضاااي، رهبري سااابک از پیروي نوآورا

 کارايي، افزايش و تعارض کاهش هايزمینه واحدها، میان ارتباطي وضااعیت بهبود و کارکنان

 . آورند فراهم را کارکنان عملکرد بهبود و ياثربخش

 تعارض، عملکرد شغلي، سازمان، کارکنانواژگان کلیدی: 
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  مسئلهمقدمه و بیان 

سان زندگي ريناپذييجدا جزء تعارض ست ان  تاريخي، رويدادهاي بر سطحي و گذرا مروري. ا

قا ته مبین که فرهنگي يهافرآورده و جاري مهم يعو ندگي يهاتیواقع از هاييگذشااا  ز

 وجوه نيتربرجسااته و ترينمهم از يکي چگونه تعارض که دهديم نشااان هسااتند، اجتماعي

 اصاالي هدف و مديريت رسااالت. (1: 1387)درگاهي و ديگران،  دهديم تشااکیل را زندگي

 کار، نیروي چون گوناگون امکانات و منابع از هینهب و مؤثر اساااتفاده ساااازمان هر مديران

 نیروي از بهینه اساااتفاده رساااالت اين راساااتاي در. اسااات اطلاعات و انرژي سااارمايه،

ساني ساني نیروي عملکرد)ان صي اهمیت از( ان ست برخوردار خا سان چراکه ا  رساي برخلاف ان

. نمايد اسااتفاده آن از يادگساابه تواندينم مدير و اساات اختیار و عقل داراي سااازماني منابع

ساني نیروي اينکه ترمهم ست سازماني منبع يک تنهانه ان  ساير ريکارگیبه عامل تنها بلکه ا

 انسااان که چرا يابدمي بیشااتري اهمیت مردمي هايسااازمان در نقش اين. باشااديم عوامل

سان اين اگر حال. گرددمي مربوطه خدمات عرصه و کار صحنه  ندمبهره و انمندتو ،زهیباانگ ان

 محقق را وريبهره انواع و گیرد به کار مطلوب و احساان نحوبه را منابع ساااير توانديم باشااد

 ارمغان يماندگعقب و رکود صورت نيا غیر در بخشد بهبود را سازمان عملکرد نهايتاً و سازد

 . (64: 1393 همکاران، و احدي) باشديم انگیزهبي و منفعل انساني نیروي

ستند اجتماعي يهاستمیس هازمانسا  و اجتماعي نیازهاي کردن برآورده هاآن هدف که ه

 از يکي امروزه. هساااتند کارآمد اعضااااي نیازمند امر اين تداوم و بقاء براي و اسااات فردي

سئولیت  ،(سازمان فعالیت يزمینه و اندازه نوع، به توجه بدون) هاسازمان رهبران مهم هايم

 . (8: 1393 استوار، و مراقي مسعودي). است انساني منابع ليشغ عملکرد افزايش

 هافرهنگ همه در تعارض. اسااات ريناپذاجتناب کاري يهاگروه همکاران میان در اختلافات 

 وشر و ديگران از آن مديريت از افتهيرییتغ رويکرد يک فرهنگ هر اما اسااات، ريناپذاجتناب

 هساااتند، تعامل در هاانساااان وقتي. (Hanif, 2016: 73)دارد  را آن با مقابله براي خود

سازگاري ست ريناپذاجتناب اغلب درگیري و نا سازگاري. ا س شده باعث درگیري اين و نا  تا

 . (saranani, 2015: 2)باشند متفاوت يکديگر با انساني دانش و عقايد باورها، که

 ،علايق نظر از هاسااانان اکتسااابي و ذاتي يهاتفاوت و يکسااو از انسااان رفتارهاي پیچیدگي

 يهاتجربه تحصیلي، سوابق از ناشي ديدگاهي هايتفاوت و فردي تمايلات ها،اولويت ،هاارزش

صي و شغلي يهاييتوانا و کاري ص  روابط در اختلاف بروز و تعارض وجود ديگر، سوي از تخ
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. تاساا کرده بدلم اجتنابرقابلیغ احیاناً و طبیعي امري به را کاري محیط در افراد مابینفي

 اهر ادامه براي او توانايي و قدرت کند، مديريت صاااحیح طوربه را تعارض اين نتواند مدير اگر

ست جالب و مهم نکته بنابراين. شوديم سازمان اهداف تحقق از مانع و روديم تحلیل  اينجا

 و دانش از و شاااود مديريت درسااات شااارطي که به باشاااد خوبي مورد توانديم تضااااد که

 . گردد استفاده درستي نحو به تعارض مديريت يهارتمها

ضاع و شرايط در هاسازمان مديران صم به متغیري احوال و او  و روز هر و پرداخته يریگمیت

سان دارند؛ سروکار مختلفي افراد با خود کار در ساعت هر  و روحي حالات داراي معمولاً هاان

 همین به. هسااتند نامتجانس فکري و ريرفتا اخلاقي، خصااوصاایات غالباً و متفاوت جساامي

صلي يهامهارت از يکي عنوانبه هماهنگي، ايجاد دلیل  ادافر بین سازگاري میزان مديريت، ا

 بین که است اين مطلوب وضع هاسازمان بیشتر براي. دينمايم تضمین را يوربهره افزايش و

بت نوعي خود، دواير و هاگروه قا عارض و ر تدل ت ما برقرار مع ندن  از معقولي میزان يعني. ي

 دهند اجازه نبايد مديران اما. باشااديم ضااروري و لازم سااازماني و فردي رشااد براي تعارض

 دارد امکان که آنجا تا بکوشاااند بايد آنان. گردد بار زيان که برساااد حدي چنان به تعارض

. رددگ مینتأ سازماني هدف و يابد افزايش تخصصي يهاگروه بازدهي تا شود تقويت همکاري

نابراين عارض از معقولي حد ب یاري در ت نديم موارد از بسااا فايي براي ابزاري به توا  شاااکو

. دباش سازماني محیط سلامت بر دلیلي و گردد مبدل هاسازمان اعتلاي و فردي استعدادهاي

 (55-54: 1389 رزقي، و آقايار)

 توانديم کارکنان دعملکر بر آن منفي و مثبت تأثیرات و تعارض موضاااوع شاااناخت اهمیت

 فراهم ضروري مواقع در مناسب هايتصمیم اتخاذ جهت سازمان مديران براي را لازم آگاهي

محقق بر آن شد  هاسازمانبا توجه به موضوع تعارض و عملکرد شغلي و اهمیت آن در . آورد

ساند شرکت بازرگاني به انجام ر شي را در يک  ض. تا پژوه ضر به دنبال اين مو ع وپژوهش حا

اي معناداري بین تعارض در سطوح نقش، افقي و عمودي و عملکرد شغلي است که آيا رابطه

 کارکنان وجود دارد يا خیر؟ 
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 ادبیات و مبانی نظری 

 مفهوم تعارض

 و کردن مخالفت هم با شاادن، يکديگر مزاحم معني به تعارض فارسااي لغت يهافرهنگ در

يم متوجه طرفین از يکي آن در که است اينديفر تعارض. است شده معني داشتن اختلاف

 تحت منفي ياگونهبه يا و بوده ديگر طرف با مغاير توجهش مورد موضااوعات و علايق شااود

 عمدي ياگونهبه الف شاااخص آن در که دانديم روندي را تعارض رابینز. دارد قرار آن تأثیر

شش تا کنديم تلاش  ب ناکامي به منجر که دگيبازدارن نوعي طريق از را ب شخص يهاکو

 زاده، حسین و کیاکجوري) کند خنثي است، شيهايمندعلاقه پیشبرد يا و اهداف تحقق در

1393 :244) . 

ست اجتماعي وضعیتي تعارض سي موضوعات درباره نفر چند يا دو آن در که ا سا  هب مربوط ا

 . دهنديم نشان احساسي خصومت قدري يکديگر به نسبت يا ندارند توافق هم با سازمان

ست فراگردي تعارض: گفت توانيم جامع تعريف يک در ( گروه يا فرد) طرف يک آن در که ا

 . است گرديده مواجه ديگر طرف منفي واکنش با مخالفت با منافعش که ابدييدرم

 رويارويي و توافق عدم تعارض، انسااااني رابطه هر که دارنديم بیان نظرانصااااحب از برخي

 یرمساا کردن ضااايع و ورشااکسااتگي، روابط، کردن نابود بالقوه توان تعارض. داردبر در منافع

شرفت صور از معمولاً منفي نتايج ولي دارد را پی ست و تعارض مديريت يریکارگبه در ق  فادها

 (7 – 6: 1382 ،انيرضا). شوديم ناشي سازنده يهاروش از نکردن
 

 تعارض وجود ضرورت

 اب تاريخ طول در بشاار که اساات واقعیتي و ما روزمره زندگي از عادي و طبیعي جزئي تعارض

 شمنيد و ييجوزهیست به بیشتر صحیح، مديريت عدم دلیل به متأسفانه ولي بوده مواجه آن

ست شده مبدل  کي عنوان به تعارض به و ندارند آن از خوشايندي پیشینه افراد امروزه لذا. ا

 . نگرنديم منفي پديده

 اما .است همراه ترس يا اضطراب رنج درماندگي، عصبانیت، احساس با ههمیش تقريباً تعارض

عارض ماً ت عارض هرچند که اسااات اين ه نکته واقع در و نیسااات منفي امري لزو  امري ت

يم اما ،ديآيم وجود به عقايد و هاارزش اهداف، بودن متفاوت دلیل به و اساات ريناپذاجتناب

يت را آن توان  منظور به تعارض مديريت يهامهارت و دانش از هيآگا لذا. کرد حل و هدا
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 جانبهکي صورت به را تعارض نبايد اساس اين بر. رسديم نظر به ضروري امري آن از استفاده

 سااازمان، افراد، به بسااتگي تعارض بودن مضاار يا مفید زيرا دانساات مضاار را آن و کرد نفي

 ساااازمان در تعارض که داردد وجو زنی اعتقاد اين البته. دارد مديريت يهاروش و موقعیت

شارکتي روش از رهبري سبک انتقال سبب ستبدادي روش به م  دلیل. شوديم خودکامه و ا

ست اين آن شار تحت که گروهي که ا ستند، تعارض حال در يا و ف  کنترل و هدايت به نیاز ه

. دهد قسااو يخودکامگ ساامت به را مدير توانديم خود اين که دارند، يترمحکم و مسااتقیم

 به بسااتگي آن بودن منفي يا و مثبت که اساات لبه دو شاامشاایري چون تعارض درهرحال

سات پیدايش. دارد آن کارگیري به چگونگي شار منفي، يهانگرش و احسا  اطيارتب موانع و ف

 در تعارض ديگر سااويي از اما. باشااديم تعارض منفي عواقب سااازمان اثربخشااي کاهش و

 حل روش با افراد و کنديم زياد را جديد يهاروش يافتن براي جسااتجو به میل ،هاسااازمان

سئله شکلات با م سائل و م شکلات جهیدرنت و کننديم برخورد م يم حل ياشهير طور به م

 فردي نظريات ساختن روشن به سازمان اعضاي دارد وجود تعارض که ييهاتیموقع در. شود

 يهاتیخلاق بروز و علايق شاادن ربیشاات موجب هاکوشااش همین و ورزنديم مبادرت خود

 . (20-18: 1389 رزقي، و آقايار) گردديم افراد

 

 تعارض اندیشه تکاملی سیر

شي و دانديم مذموم را تعارض ديدگاه اين سنتي: ديدگاه  تعرض و دارد آن درباره منفي نگر

هدام، ،يحرمتيب با مترادف را يب تمرد، ان نديم ينظميب و تخر یب بدين. دا  اين بقط ترت

ست مخرب ئ نفي ذاتاً تعارض نظريه  دمعتق نظريه اين درمجموع. کرد اجتناب آن از بايد و ا

 عامل را تعارض زيرا نمايند جلوگیري ساااازمان در تعارض تحريک از بايد مديران که اسااات

 . داننديم سازمان يوربهره کاهش

ساني: روابط ديدگاه سته طبیعي امري ار هاسازمان در تعارض وجود ديدگاه اين ان  ار آن و دان

 تعارض نظريه اين طبق ترتیب بدين. دانديم افراد میان فردي يهاتفاوت از گرفته نشاااأت

 دباي مديران بنابراين. اساات اجتنابرقابلیغ و دارد طبیعي منشااأ اساات، طبیعي امري يک

 نیز نآ با فتمخال و است غیرممکن آن بردن بین از که بدانند و بپذيرند را تعارض موجوديت

 و همسو سازمان اهداف جهت در را تعارض مديران که است آن درست راه بلکه است، محال

 . بیفزايند سازمان عملکرد بر طريق اين از تا کنند هماهنگ
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 يک در که اسااات معتقد و دهديم قرار تأيید مورد را تعارض ديدگاه اين :گراتعامل ديدگاه

 افراد يعني. کنند رجعت خويش اولیه فطرت به اسااات لازم دغدغهيب و آرام هماهنگ، گروه

 تحولات، برابر در و بدهند دست از را بودن زهیانگيب ،حرکتيب سستي، و تنبلي احساس بايد

 اين بر ديدگاه اين ترتیب نيبد. ندده نشااان خود از واکنش روزافزون يهاينوآور و تغییرات

 خود سازمان يا گروه در تعارض از معیني سطح فظح در تا کند وادار را مديران که است باور

 به خود سااازمان يا گروه انتقادي تفکر و خلاقیت تحرك، براي تعارض مقداري و کنند تلاش

 (245 – 244: 1393 زاده، حسین و کیاکجوري). گیرند کار

 

 ضرورت مدیریت تعارض

 امل ايجاد کننده آنمديريت تعارض به معناي تمرکز بر کنترل تعارضات شديد و مخرب و عو

با توجه به اجتناب . و هدايت و جهت دادن آن در مسیر اهداف توسعه فردي و سازماني است

ناپذيري تعارض، سلامت و توسعه يافتگي سازمان ها و افراد بستگي به اين خواهد داشت که 

چگونه از عهده برخورد مناساااب با تعارض ها برآيند و آن را در جهت پیشااارفت فردي و 

سازنده و مديريت . ازماني به کار برندس سازمان ها در وجود تعارض  سلامت  به تعبیر ديگر، 

 . شوديمتفسیر  هاتعارضدر سوء مديريت  هاآنسلامت  عدمصحیح آن و 

اگر به حال خود رها شااود، نه تنها ممکن اساات جو سااازماني را براي  هاسااازمانتعارض در 

کند، بلکه به از دساات رفتن  ناامنتحقق اهداف سااازمان لازم در راسااتاي  يهاتیفعالانجام 

لذا مديران خواه ناخواه بخش مهمي از اوقات . بروز خلاقیت منجر خواهد شاااد يهافرصااات

ستي به  يهاردهمديريتي خود را به ويژه در  سرپر صلحلمیاني و  اختلافات موجود بین  وف

با موارد  مواجههصااارف وقت و  اين. کننديمخود و ديگر کارکنان يا بین کارکنان صااارف 

علمي آن همراه نباشااد، به تلاشااي  يهاروشبا اصااول مديريت تعارض و  کهچناناختلاف، 

و مخربي را بر  يرضااروریغعبث و عامل دامن زدن به تنش بیشااتر خواهد بود  و فشااارهاي 

 . بدنه سازمان تحمیل خواهد کرد

کار و پیشاابرد اهداف سااازماني بايد با بنابراين، مديران براي ايجاد و حفظ فضاااي مناسااب 

مديريت  يهاروش درآگاهي از عوامل بروز تعارض و اصااول مديريت آن و با کسااب مهارت 

تعارض، بتواند ضااامن مقابله با آثار مخرب اختلاف، از تعارضاااات ساااازماني در جهت بروز 

 (57-56 :1389 رزقي، و )آقايار. خلاقیت افراد بهره گیرند
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 تعارض تجزیه و تحلیل

ست، در تجزيه و  نيترمهمدر هنگام مواجهه با تعارض اولین و  اقدام تجزيه و تحلیل تعارض ا

 . تحلیل تعارض بايد به سه سؤال پاسخ داده شود

ممکن اساات بین  تعارضکه گفته شااد  طورهمانچه کسااي درگیر تعارض اساات؟  -1

 . باشد هانياافراد با يکديگر، درون فردي، بین واحدها و مانند 

منبع تعارض چیست؟ تعارض ممکن است ناشي از کمبود منابع، رقابت، ناسازگاري  -2

 . باشد. . . اهداف و

سطح تعارض چه میزان است؟ آيا در حد متوسط يا پايین است؟ يا در حد بالا است  -3

 (92 – 91 :و نیاز به اقدام فوري دارد؟ )همان

 رابطه تعارض با رفتار

سکه دو رو د ستتعارض همانند يک  . ارد که يک وجه آن مثبت و وجه ديگر آن منفي ا

شخصشیوه برخورد مديران با آن  ست کنندهم اگر مديران با . وجه منفي يا مثبت آن ا

شده و  ستي و با مهارت و توانايي برخورد کنند، تعارض مثبت ايجاد  جر نمتعارض به در

توانايي و مهارت کنترل و بالعکس اگر مديران  شوديمبه رفتار و عملکرد سازماني مثبت 

، منجر به کاهش رفتار و تيدرنهاپديده تعارض را نداشته باشند، وجه منفي آن آشکار و 

 (251 – 250: 1393 زاده، حسین و )کیاکجوري. شوديمعملکرد سازماني 

 

 تعارض در سطح سازمان

عوامل  اثربخش آن بايد دو دسته تيريمدرايج است و مديران براي  هاسازمانتعارض در 

سازمان و نحوه  ساختاري که از ماهیت  سند؛ عوامل  شنا  يدهسازمانعمده تعارض را ب

 1شکل . رندیگيمفردي نشأت  يهاتفاوتعوامل انساني که از . رندیگيمکار سرچشمه 

 . (44: 1382 رضائیان،)
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 عوامل فردي  عوامل ساختاري

 تخصص گرايي -1

 به هم وابستگي-2

 منابع مشترك-3

 مشترك يهاهدف-4

 سلسله مراتب-5

تفاااوت زياااد وجهااه و -6

 اعتبار مشاغل با يکديگر

یت و -7 هام در مسااائول اب

 پاسخگويي

 هاييتواناو  هامهارت-1

 شخصیت-2

 هاادراك-3

 دهايدونبايباو  هاارزش-4

 هااحساس-5

 موانع ارتباطي-6

 فرهنگي يهاتفاوت-7

 در سازمان عوامل عمده تعارض: 1شکل 

 ع تعارضانوا

 يندبطبقهعاطفي  -معمول در محیط کار را به تعارض بنیادين و تعارض احساسي يهاتعارض

ارض و تع ياهيروکنند و برخي از پژوهشگران تعارض بنیادين را به تعارض در هدف، تعارض مي

   (10( )همان: 1)جدول  کننديمشناختي تفکیک 

 انواع طبقه بندي تعارض  -1جدول 

 معنی ضانواع تعار

 تعارض در هدف بنیادين

 ياهيروتعارض 

 تعارض شناختي

 هاتياولوناسازگاري در 

گاري  به  هادگاهيدناسااااز بت  نسااا

 فراگردها

 هاشهياندناسازگاري در 

 ناسازگاري در احساسات

 عاطفي -ي احساس

 

 

 تعارض
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 تعارض یریگشکلشناخت فراگرد 

( شناخت 2، هانهیزمشیپ( 1تند از: عبار رندیگيمطي آن شکل  هاتعارضمراحلي که بیشتر 

( رفتار )تعارض 3تعارض و شخصي تلقي کردن آن )تعرض ادراك شده و تعارض حس شده(، 

 (59 :( عواقب تعارض )همان5( حل تعارض يا سرکوب آن و 4آشکار(، 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 ي تعارضریگشکل: 2شکل 

 پیامدهای تعارض

کار  عارض آشااا با ت نديمنحوه برخورد  کارکردي به ن توا کارکردي )ساااودمند( و غیر  تايج 

شود سودمند( منجر  صرفاً رسیدن به توافق نیست. )نا سازمان   .منظور از مديريت تعارض در 

ستور کار  سد بايد د سودمند به حداقل بر شود و تعارض نا صل  شرفتي حا شد پی اگر قرار با

 . براي مديريت تعارض تدوين شود يترجامع

 هايریگمیتصاامارض کارکردي اساات که موجب بهبود کیفیت هنگامي تع. تعارض کارکردي

برانگیزانند، علاقه و حس کنجکاوي را در اعضاي  هاگروهشود، خلاقیت و نوآوري را در افراد و 

شويق کند و  يهاگروه سکاري ت سائلبراي طرح  يالهیو و محیطي براي  هاتنشو کاهش  م

در مدل تعارض کارکردي سه . ه انديشي استتعارض، پادزهر گرو. خود ارزيابي و تحول باشد

 نتیجه مطلوب مورد انتظار است: 

 ( يادگیري3، ترمستحکم( روابط 2توافق،  (1

هاي پیش زمینه

 تعارض

 تعارض آشکار

حل تعارض يا 

 آن سرکوب 

 عواقب تعارض

 تعارض ادراك شده تعارض حس شده
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اين است که توافق به چه قیمتي بايدي  شوديمنخستین پرسشي که به ذهن متبادر . توافق

سخ بايد گفت  صفانه بهترين نوع توا يهاتوافقصورت پذيرد؟ در پا سعادلانه و من . تندفق ه

ست خورده يا مورد  شک ساس کند  ستفادهتوافقي که يک طرف تعارض اح قرار گرفته  سوءا

 . گردديمبعدي  يهاتعارض سازنهیزماست 

خوب و منصفانه پل حسن نیت و اعتماد را میان طرفین ايجاد  يهاتوافق. روابط مستحکم تر

بیشتري هست که  احتمالاين،  گذشته از. گردديمو وجب تحکیم روابط میان آنان  کنديم

خود پايبند بمانند و روابط حاکي از  يهاتوافقطرفین تعارض در صورت اعتماد به يکديگر به 

 . حسن نیت خود را گسترده سازند

تعارض کارکردي موجب افزايش هر چه بیشاااتر خودآگاهي طرفین گشاااته، حل . یادگیری

ض به طور عمده از طريق تمرين فرا مديريت موفق تعار. ساااازديمرا ممکن  مسااائلهخلاق 

ست، ولي . شوديمگرفته  ضروري ا ستین گام  آگاهي از مفاهیم و فنون مديريت تعارض نخ

در جهان . و در واقع براي تمرين عملي جايگزيني وجود ندارد ردیگينمجاي تمرين عملي را 

 . فراواني وجود دارد يهافرصتستیزه جوي امروزي، براي مديريت تعارض 

شناخته . عارض غیر کارکرديت سازمان  ؛ اندشدهنتايج مخرب تعارض نوعاً بر عملکرد گروه يا 

شدن روابط معمول  شه دار  شنودي و خد شده موجب ناخ يمبراي مثال، مخالفت کنترل ن

گروهي را  يهاتیفعال، يا تعارض شاااديد شاااوديمو سااارانجام به تخريب گروه منجر  گردد

ست که . کنديمرا تهديد  اهگروهو تداوم حیات  متوقف شي حاکي ا  يهاتعارضشواهد پژوه

جزء  تواننديمکم اساات و  هاآنآشااکار شااديد يا زيان بار هشااتند يا احتمال سااودمندي 

کنترل شااده و زيرکانه  يهامخالفتغیرکارکردي تلقي شااوند، در صااورتي که  يهاتعارض

 . نديآيمارکردي به حساب ک يهاتعارضجزئي يا نه چندان شديد، مفیدند و در زمره 

 .عامل ديگري که در کارکردي بودن تعارض بايد در نظر گرفته شااود نوع فعالیت گروه اساات

 يزيربرنامهگروهي  يهامیتصمبیشتر به  پردازنديمکاري به آن  يهاگروهکه  يمسائلهر قدر 

شد تعارض  شته با شده و خلاق نیاز دا ه ک ييهاگروهلي خواهد بود؛ و ترسازنده يگروهدرونن

 رضااائیان،)). برندينماز تعارض سااودي  دهنديمرا انجام  شاادهيزيربرنامهکاملاً  يهاتیفعال

1382: 61– 63) 

 

 



 بر عملکرد کارکنان يتعارض سازمان ریتأث يبررس /20

 

 

 

 تعارض عمودی 

چنین تعارضااي . برخورد میان کارکنان در سااطوح مختلف سااازمان را تعارض عمودي گويند

شااديد بر کارکنان اعمال  يهاکنترل کوشاانديمکه ساارپرسااتان  کنديماغلب هنگامي بروز 

کارکنان ممکن است به دلیل آن که آزادي آنان . دهنديمکنند و کارکنان نیز مقاومت نشان 

شان دهند ست از خود مقاومت ن شده ا يمتعارض عمودي . در انجام کار بیش از اندازه نقض 

ند عدم توافق بر سااار کمیت و توا يا  هدف،  عارض در  ناقص، ت طات  با یل ارت کیفیت  به دل

 . اطلاعات و ارزش ها )تعارض شناختي( بروز کند

 يهايریدرگ يا و سرپرستان يا همکاران با فردي بین تعارضات شامل سازماني يهايریدرگ

 وجود تعارض از  اساسي نوع دو هاسازمان در باشديم سازمان مختلف يهابخش در گروهي

 نظیر مختلف مراتبي سااالساااله وحساااط يهاگروه در عمودي تعارض. افقي و عمودي: دارد

ستان شندگان و سرپر ضات که حالي در ،دهديم رخ فرو  سطح، يک در افراد بین افقي تعار

 و وضااعیت در اختلاف عمودي، تعارض در. نمايدبروز مي سااازمان همان در مديران همانند

 در دارند تمايل هاجنبه اين زيرا. اسااات افقي تعارض از تربزرگعموماً  هاگروه بین قدرت

 ملیاتيع کارمندان بین عمودي درگیري که هنگامي. شوند برابر معادل مراتبي سلسله سطوح

 در کارکنان: رواني فاصاااله( 1: )کننديم اشااااره اين به هاآن منابع ،دهديم رخ مديريت و

 و قدرت( 2) است؛ نشده برآورده هاآن نیازهاي که کننديم احساس و نیستند دخیل سازمان

ضعی ساس کارکنان: تو  اين: ايدئولوژي و ارزش در تفاوت( 3) ؛کننديم بیگانگي و ضعف اح

شان تفاوت سي عقايد دهندهن سا ست؛ سازمان يک اهداف و اهداف در ا : کمیاب منابع( 4) ا

 . (Akemi, 2005: 26)کاري  شرايط و دستمزد و حقوق مزايا، مورد در نظراختلاف

 

 تعارض افقی

اين . نامنديماي هم سطح از نظر سلسله مراتب سازماني را تعارض افقي هبرخورد میان گروه

 خود يهاهدفکه هر بخش يا تیم کاري فقط براي دستیابي به  کنديمتعارض هنگامي بروز 

سازگاري . بگیرد دهينادديگر را  يهاگروهيا  هابخش يهاهدفتلاش کند و   هاآن يهاهدفنا

شدبا يکديگر، به شدويژه، موجب ت متفاوت کارکنان در واحدها  يهانگرش. يد تعارض خواهد 

 (36 :1382 )رضائیان،. موجب بروز تعارض افقي بشود توانديمکاري مختلف نیز  يهامیتيا 

 



 21/تخصصي شاخص کارآفريني-فصلنامه علمي

 

 

 

 تعارض نقش

ستم حداقل يک بار با آن مواجه  سی ستند که هر فردي در  شکلاتي ه ضات نقش م يمتعار

در  يياناتوبه عدم  هاتعارضرايج ترين . اندکردهیان دلايل گوناگوني براي تعارض نقش ب. شود

برآوردن مطالبات چندين نقش مربوط است )مانند پدر و مادري، معلمي، فرزندي و همسري( 

دلیل ديگر براي . هاسااتنقشهر يک از  يهاخواسااتهو مربوط به کمبود وقت براي برآوردن 

ساز ستتعارض نقش، اختلاف بین نیازهاي فرد و نیازهاي  اين دقیقاً مرتبط با تعارض . مان ا

ست و نتیجه نیز اغلب يک میزان  هاارزش سازماني آگاه نی ست، براي اينکه فرد از انتظارات  ا

ممکن اساات با يک يا چندين  سااالانبزرگدانش آموزان و . خوشااايندي از ابهام نقش اساات

شوند هانقشمورد از اين تعارض  اي نقش توانايي فرد را بر چگونگي مقابله با تعارضات. روبرو 

شیابي يک  ستم اجتماعي منعکس  تیموقعتجزيه و تحلیل و ارز سی  کنديمموجود در يک 

 . (111: 1390)چنس و چنس، 

 متعددي عوامل داراي سااازمان يک در کار نیروي و انساااني منابع مديريت در نقش تعارض

 (Harijanto, 2013: 104)هستند  خارجي و داخلي عوامل که است

ست لازم که افتديم اتفاق زماني تعارض نوع اين  يا دو انجام براي نیاز مورد نقش شغل يک ا

شتر سازگار، که ييهانقش بی صر متقابل يهاتیفعال حتي و متناقض نا  را ستنده فرد به منح

 . (Afzular, 2001: 99)باشد پذيرا

 

 شغلی عملکرد

 منظوربه. اندکرده بررسااي را کارکنان شااغلي عملکرد بر مؤثر عوامل محققان، هاسااال براي

 و يکیف خدمات ارائه محصولات، يتوسعه شده، تعیین و موردنظر اهداف به سازمان دستیابي

سب سیار شغلي عملکرد رقابتي، مزيت ک  و قتد حفظ و افزايش سبب و بوده اهمیت حائز ب

 . شوديم وظايف انجام در درستي

 به هم عملکرد گفت توانيم جامع تعريفي در اما شده ارائه عملکرد يواژه از فراواني تعاريف

ست نتايج معناي به هم و ساختارها معناي  عملکرد و شده صادر اجراکننده فرد از رفتارها. ا

بديل عملي مفهومي به انتزاعي مفهوم يک از را نديم ت ها. ک تار تايج براي يابزار فقط رف  ن

 هاآن مورد در نتايج، از جداي توانيم و ديآيم حساااب به نتیجه رفتارها، خود بلکه نیساات

. اسااات فعالیت نهايي ينتیجه عملکرد واقع در. (1389 همکاران، و زاد بیک) کرد قضااااوت
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 همچنین. شاااوديم ارزيابي قبلي اهداف بر اسااااس فعالیت اين عملکرد، سااانجش منظوربه

ست تلاش گیري اندازه قابل و واقعي ينتیجه عملکرد سعودي). ا ستوار، و مراقي م : 1393 ا

11) 

 یحات،توض پذيرش و توانايي کارکنان، علاقه و توانايي: است مهم عامل سه از ترکیبي عملکرد

 يک يا فرد هر عملکرد اگر". کارکنان انگیزه ساااطح همچنین و هانقش و وظايف تفکیک

 :saranani, 2015) "باشد خوب نیز شرکت عملکرد که روديم انتظار خوب باشد، کارمند

3) . 

 

 شغلی عملکرد و تعارض

شان مطالعات سترس، مديريت که دهديم ن شه تأمین براي درگیري تعارض و ا  و خلاق اندي

 (Tang, 2010: 870)است  ضروري ذاتي انگیزه نیازهاي

 گروه وجودي يفلساافه ازآنجاکه. اساات گروه عملکرد گروهي کارهاي در شاااخص نيترمهم

 تعارض تأثیر نیستند يابي دست قابل فردي طور به که است يياههدف يا هدف به دستیابي

ست؛ آن سودمندي کننده تعیین گروه، بر ضاي از يک هر بر توانديم که تأثیري نه ا  گروه اع

 و علني زیآمتعارض رفتار متقابل تأثیر. دارند تعارض به نسبت افراد که نگرشي يا باشد داشته

ست ممکن پیامدها اين. دارد پي در يپیامدهاي تعارض، با مقابله رفتار  ودهب سازنده و مثبت ا

 و منفي و بوده گروه عملکرد مانع برعکس يا شوند سازمان و گروه عملکرد بهبود به منجر و

 (11: 1393 استوار، و مراقي مسعودي) باشند آورانيز
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 تحقیق پیشینه

 میان راهبردي هماهنگي الگوي"( در پژوهشي تحت عنوان 1393ي و همکاران )دهدشت

 تعارض ارتباطات، میان دريافتند که" عملکرد با آن رابطه و سازماني تعارض و ارتباطات

 رابطه نیز عملکرد و هماهنگي بین همچنین. دارد وجود داريمعني رابطه عملکرد و سازماني

 عملکرد، و هماهنگي بین داريمعن رابطه وجود به توجه با. ددار وجود داريمعني و مستقیم

 کنديم پیدا افزايش نیز عملکرد يابد، افزايش عناصر اين میان هماهنگي میزان هرچه

 مديريت يهاسبک بین رابطه بررسي "( در پژوهش خود با عنوان 1391ايرانزاده و همکاران )

 ربه اين نتیجه رسیدند که اگ" تبريز واحد لامياس آزاد دانشگاه در کارکنان خلاقیت و تعارض

 جريان در نشده مديريت تعارض همچون تواندمي نشود مديريت مناسب روش با تعارض

 ناباجت خلاق کارهاي ايجاد از کارکنان گردد کهمي موجب و کند ينيآفرمشکل گروه عملکرد

 رانمدي توجه بايد آنچه. دارد انمدير و نظر تفکر اصلاح و آموزش به نیاز موارد اين همه. کنند

 مفید تعارض اداره در خاص سبک يک از مداوم استفاده که است اين کرد، جلب آن به را

 دپدي علت و درگیر افراد شخصیت تعارض، موقعیت و زماني شرايط به توجه و بود نخواهد

 ايشافز جهت تعارض بهتر حل و مناسب سبک انتخاب به توجهي شايان کمک تعارض آمدن

 . کندمي سازمان در کارکنان خلاقیت

 تعارضات سطح کاهش "( در پژوهشي با موضوع 1391حسین خنیفر و فريبا فروغي قمي )

 مدنآ وجود به دلیل بارزترين" انساني تعاملات و ارتباطات تأثیر و نقش افراد؛ گروهي میان

 صحیح لازم و ملتعا و ارتباط درست برقراري عدم کارکنان را میان سازماني اصطکاك

 آشکار ايجنبه و نقش تعارض  از مرحله هر در ارتباطات اند و به اين يافته رسیدند کهدانسته

 . دارد آن تحريک يا فرونشاندن در

شش پري ) شتند؛ مديريت ( در مقاله1391فريبا کريمي و لیدا   از ترس تعارض خود بیان دا

 آن در از مناسااب گیريبهره و درساات برخورد بلکه نیساات، تعارض ساارکوب يا و جلوگیري

 بايسااتي تعارض مديريت. اساات اسااتعدادها شااکوفايي و خلاقیت ايجاد نیازها، تأمین جهت

 سازمان در تعارض اگر زيرا. نمايد حفظ و نگهداري کارکنان گروه در را تعارض مطلوب سطح
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شته وجود  یشب چنانچه و شودمي کارکنان فکري رکود و توقف باعث باشد کم يا و باشد ندا

 ره که شد، خواهد منجر سازمان اداره در آشفتگي بروز و کارکنان درگیري به باشد اندازه از

 مدير وظیفه بنابراين. نمايدمي مختل را کار انجام و بوده نامطلوب ساااازمان براي حالت دو

 و وشر طريق از تعارض حل براي کارکنان در محرك و انگیزه ايجاد و نیروها کردن متوازن

 . باشدمي مناسب هايتکنیک

  تحقیق یشناسروش

 . باشدمي همبستگي آن در استفاده مورد روش و کاربردي نوع از حاضر پژوهش

 او موردنظر هامتغیر بین روابط که آوردمي روي همبستگي روش سويبه زماني گرپژوهش

 (138: 1392 شوريني، خلیلي) باشد

 هافتهای تحلیل و اطلاعات گردآوری روش

 داخلي معتبر مقالات و کتب) ايکتابخانه روش از اطلاعات گردآوري منظوربه پژوهش اين در

 spss افزارنرم از استفاده با هايافته و شدهاستفاده( سؤال 26)شامل  پرسشنامه و( خارجي و

اخ ونبنامه با استفاده از روش آلفاي کرضمن اينکه پايايي پرسش. است شده تحلیل و تجزيه

باشد پايايي بیشتر مي 7/0تعیین و با توجه به اينکه مقدار آن از  87/0محاسبه و مقدار آن 

 . آن تأيید گرديد

 نمونه حجم و آماری جامعه

 و حجم (نفر 605) يک شااارکت بازرگاني کارکنان پژوهش، اين در موردنظر آماري جامعه

نه فاده با نمو گان جدول از اسااات ع کوکران فرمول و مور  طريق از و تعیین نفر 230 دادت

 . گرديدند انتخاب ساده تصادفي گیرينمونه

 

 هاتجزیه و تحلیل داده

 وزيعت تابع بیشینه نماييدرست برآورد روش گیري ازبا بهره ها،داده بودن نرمال بررسي براي

 ،جداول. دهیممي قرار آزمون مورد را توزيع تابع بودن نرمال فرض ساااپس و زده تخمین را
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سمیرنوف -کلموگوروف  آماره از آزمون، براي. دهندمي نمايش را آزمون اين نتايج ستفاده 1ا  ا

 . اند آمده بدست SPSS افزارنرم از استفاده با شده داده نمايش نتايج. است شده

با مقايسه نمودار توزيع فراواني خطاها و نمودار توزيع نرمال مشاهده گرديد که توزيع خطاها 

همچنین مقدار میانگین ارائه شده در سمت راست نمودار بسیار کوچک . نرمال استتقريباً 

 . )نزديک به صفر( و انحراف معیار نزديک به يک است

 

 

 

 

 

 

 

          

 

 

 

 

 

 

 

 

                                                                                                 

 
1 s)-(k Smirnov-Kolmogorov 

 براي خطاهاي رگرسیون متغبرتعارض نقش P-P: نمودار 4شکل

 براي خطاهاي رگرسیون متغبرتعارض افقي P-P: نمودار 5شکل
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 فرض نرمال بودن متغیرهاي تعارض نقش، تعارض عمودي، تعارض افقي و عملکرد شغلي: 2جدول  

قبول یا 

 رد
 نام آزمون  آماره یداریمعن

 K-S 05. 0 129. 0 00. 0 قبول

 K-S 05. 0 129. 0 00. 0 قبول

 K-S 05. 0 100. 0 00. 0 قبول

 

 توسط نرمال، توزيع بودن دارا بر مبني صفر فرض است، ( مشخص2) جدول در که طورهمان

ش، تعارض افقي و تعارض نق متغیرهاي که گفت توانمي بنابراين. است نشده رد K-S آماره

 . باشندمي نرمال توزيع داراي تعارض عمودي

 تعیین روابط بین متغیرها

گیرد داراي يک متغیر وابسته و سه متغیر قرار مي يموردبررسالگويي که در اين پژوهش 

هدف مدل، بررسي رابطه بین عملکرد شغلي به عنوان متغیر وابسته و تعارض . باشدمستقل مي

، نتايج اين مدل را (3)جدول . باشدتعارض عمودي  متغیرهاي مستقل مي،تعارض افقي،نقش

 . دهدمينمايش  OLSتخمین مدل به وسیله با 

 براي خطاهاي رگرسیون متغبرتعارض عمودي P-P: نمودار 6شکل
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 روابط بین متغیرها  :3جدول

 داري ضريب معني tآماره  ضريب بتا متغیر

 016. 0  43. 2 -. 167 تعارض نقش

 027. 0  21. 2 -. 168 تعارض افقی

 065. 0 -84. 1 -. 127 تعارض عمودی

0 .620 =𝐑𝟐 

 F  :6 .46آماره 

 F  :0 .009احتمال 

 015. 2دوربین واتسون: 

آمده  به دست هاآناز  هرکدامآن مقدار احتمالي که براي  تبعبههر متغیر و  tبا توجه به آماره 

 1استیودنت-تعارض افقي و تعارض عمودي توسط آزمون تي،است، متغیرهاي تعارض نقش

داري مشخص است طور که از ضريب معنيهمان. باشندمي داريمعنو  قرارگرفته دیتائمورد 

 . با عملکرد شغلي دارند يداريمعنها ارتباط جز تعارض عمودي مابقي متغیربه

 

 تحلیل نتایج

𝑹𝟐 آماره 
ل به اين معني که متغیرهاي مستق. باشددرصد مي 62، برابر با (3)، در جدول R2مقدار 

مقدار  R2اين مقدار براي . نمايند ينیبشیپرا درصد از تغییرات متغیر وابسته  62توانند مي

 . قابل قبولي است و رگرسیون توضیح دهندگي خوبي دارد

F آماره    

 46/6مقدار اين آماره در اين پژوهش . باشدکلي رگرسیون مي يداريمعن دهندهنشان Fآماره 

کلي رگرسیون در  يداريمعنيعني . باشددرصد مي 100 باًيتقرنیز آن احتمال آن  تبعبهو 

 . وضعیت بسیار خوبي قرار دارد

 واتسون(  -ها ) آماره دوربینبررسی استقلال خطی باقیمانده

 قاديرم بین تفاوت) خطاها استقلال گیرد،مي قرار مدنظر رگرسیون در که مفروضاتي از يکي

 فرضیه هک صورتي در. است يکديگر از( رگرسیون معادله وسطت شده ينیبشیپ مقادير و واقعي

 گرسیونر از استفاده امکان باشند داشته همبستگي يکديگر با خطاها و شود رد خطاها استقلال

                                                                                                 

 
1 student-T 
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 از( خطاها يا مانده باقي مقادير استقلال) مشاهدات استقلال بررسي منظور به. ندارد وجود

 . شودمي دهاستفا واتسون -دوربین آزمون از يکديگر

ثیري بر نتیجه مشاهدات أمستقل بودن به اين معني است که نتیجه يک مشاهده ت مفهوم

 يازه زمانب يکوابسته در  یرکه رفتار متغ يدر مواقع یشترب یون،رگرس در. ديگر نداشته باشد

 نيبه ایم ها برخورد کنممکن است با مشکل مستقل نبودن خطا گیردمورد مطالعه قرار مي

ها در صورت وجود خودهمبستگي در خطا. گويندمي يهمبستگ ها خودادهارتباط در د نوع

 یناگر ب. باشدمي (4تا 0) ینواتسون ب ینآماره دورب. کرد استفاده خطي رگرسیون از توانينم

اگر . باشد يکنزد 2به  يدآماره با ينوجود نداشته باشد، مقدار ا يمتوال يها همبستگیماندهباق

باشد نشان دهنده  يکنزد 4مثبت و اگر به  يباشد نشان دهنده همبستگ يکنزدبه صفر 

 ينگران یچه يباشد جا 5/2تا  5/1 ینب مارهآ يندر مجموع اگر ا. باشدمي يمنف يهمبستگ

مقدار اين آماره قرار گرفته است که برابر با  ،(3)در نتايج نمايش داده شده در جدول . یستن

 . هاي بالا، از لحاظ اين متغیر مشکلي وجود نخواهد داشتهطبق گفت. باشدمي 051/2

رها استیودنت براي تمامي متغی-به آن اشاره شد، با توجه به اينکه آماره تي ترقبلکه  طورهمان

نیز داراي مقدار مناسبي  Fاين متغیرها بود، همچنین به دلیل اينکه آماره  يداريمعنحاکي از 

 . باشدمي داريمعناست، کل رگرسیون نیز 

عارض گردد بدين معني که بین تبا توجه به تحلیل انجام شده، فرضیه کلي تحقیق تأيید مي

با عملکرد شغلي کارکنان رابطه معنادار وجود دارد، اين رابطه به صورت معکوس است و با 

 جز متغیر تعارض عمودي که رابطهبه . يابدافزايش تعارض عملکرد شغلي کارکنان کاهش مي

معناداري  رابطه عملکرد شغلي معناداري با عملکرد شغلي ندارد، تعارض نقش و تعارض افقي با

 . يابدمي عملکرد شغلي کاهش متغیرها اين افزايش با که صورت ايندارند؛ به

 گیری و پیشنهاداتنتیجه

 هاآن هدف که هسااتند اجتماعي يهاسااتمیساا هاسااازمانتر بیان شااد، که پیشهمانطوري

 اعضاااي نیازمند امر اين تداوم و بقاء براي و اساات فردي و اجتماعي نیازهاي کردن رآوردهب

 از بهینه و مؤثر استفاده سازمان نیز هر مديران اصلي هدف و مديريت رسالت. هستند کارآمد

 اين راسااتاي در. اساات اطلاعات و انرژي ساارمايه، کار، نیروي چون گوناگون امکانات و منابع

سالت ستف ر ساني نیروي از بهینه ادها ساني نیروي عملکرد)ان صي اهمیت از( ان  اربرخورد خا
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ست سان چراکه ا ست اختیار و عقل داراي سازماني منابع ساير برخلاف ان  تواندينم مدير و ا

 . نمايد استفاده آن از سادگي به

 نتعارض بر روي عملکرد شااغلي کارکنا گر اين موضااوع اساات کهنتايج پژوهش حاضاار بیان

شغلي کارکنان کاهش  شتر گردد، عملکرد  ست و به هر میزاني که اين تعارض بی تأثیرگذار ا

 تقاءار و عملکرد بهبود موجب تعارض مؤثر از و صحیح دانیم که استفادهاز طرفي مي. يابدمي

سلامتي ستفاده و گردديم سازمان ايمني و سطح   و عملکرد کاهش موجب آن مؤثر از غیر ا

 و شناخت مستلزم از تعارض مؤثر استفاده اما. شوديم هاسازمان در و تشنج کشمکش ايجاد

 از که خود اسااات آن کنترل و اداره در مهارت کساااب نیچنهم و آن ماهیت کامل درك

 . ديآيمشمار  به مديريتي يهامهارت نيترمهم

شاااغلي گردد؛ مديران براي مديريت تعارض و ارتقاء ساااطح عملکرد بنابراين پیشااانهاد مي

 ياثربخشااهاي کاهش تعارض و افزايش کارايي، کارکنان در حوزه تحت مديريت خود، زمینه

 . کار بردن راهبردهاي زير فراهم آورندو بهبود عملکرد کارکنان را از طريق به

 کارکنان مشارکت جهت لازم يبستر فرهنگ ايجاد . 

 استفاده از نظرات و آراء کارکنان در ارزيابي کار . 

  هاي خلاق و نوآورانهها و ايدهاز طرححمايت . 

 وضااعیت و بهبود کارکنان به لازم تفويضااي، اعطاي امتیازات رهبري ساابک پیروي از 

 . میان واحدها ارتباطي

 ايجاد نگرش مثبت شغلي از طريق توجه به نیازهاي فردي و اجتماعي کارکنان . 

  فعال و گوش دادن پويابرقراري ارتباطات غیرکلامي همچون مذاکره اثربخش، شنیدن.  

 و مآخذ منابع

 ردعملک بر مؤثر يشناختروان عوامل بررسي کريم، عبدالمحمدي اله، آيت فتحي بهمن، احدي -

 آذربايجان انتظامي دانش فصااالنامه شااارقي، آذربايجان انتظامي فرماندهي کارکنان شاااغلي

 1393 زمستان -( 15 پیاپي) چهارم شماره -چهارم سال -شرقي

 ساپاهان، هیجاني، هوش رويکرد با آن حل و تعارض علیرضاا، رساتمي رزقي یروس،سا آقايار -

 . اول چاپ ،1389 اصفهان،
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سمت،  - شارات  شرفته(، انت سازماني پی ضائیان علي، مديريت تعارض و مذاکره )مديريت رفتار  ر

 . ، چاپ اول1382تهران، 

 سامري، مريم اده،ز عباس سید میرمحمد حسني، محمد: مترجمان ادوارد، چنس پتي، چنس -

 . 1390 ارومیه، دانشگاه سازماني، رفتار و آموزشي رهبري بر ايمقدمه

شر  - سه کتاب ن س شرفته، مؤ سازماني پی سیما، دانش رفتار  سین زاده  کیا کجوري داوود، ح

 . ، چاپ اول1393مهربان، تهران، 

سعودي - ستوار مجید، مراقي م سي ،رحیم ا  شغلي؛ ملکردع و نقش تعارض و ابهام يرابطه برر

شاف ترويجي -علمي ماهنامه جنوب، زیخنفت مناطق ملي شرکت در موردي يمطالعه  و اکت

 1393 مهرماه/  116 شماره/ گاز و نفت تولید

 1379ي علمي، اجتماعي، اقتصادي و فرهنگي، بیک زاد و همکاران، سلامت سازماني، ماهنامه -

 محمد سااید و پارسااايیان علي ترجمۀ ،سااوم جلد( سااازماني رفتار مديريت) رابینز اسااتیفن -

 ا972 صاافحات ،1374 بازرگاني يهاپژوهش و مطالعات مؤسااسااۀ تهران اول، چاپ اعرابي،

974 . 

 مديريت شااهام، گلسااا فراهاني، عراقیه ساامانه موسااوي، يمحمدهاد سااید درگاهي، حسااین -

شکده مجله مرتبط، راهبردهاي و تعارض شکي دان شگاه پیراپز شکي علوم دان  یاوردپ) رانته پز

 . 1387 تابستان و بهار 2 و 1 شماره 2 دوره( سلامت

ه سازي(، انتشارات يادوارهاي پژوهش آمیخته )با تأکید بر بوميخلیلي شوريني سیاوش، روش -

 . 1392کتاب، چاپ سوم، تهران، 

شتي -  ارتباطات میان راهبردي هماهنگي الگوي  سیدمحمد؛مهديه، زهره؛اعرابي، شاهرخ، دهد

 نیروي در منابع مديريت پژوهشااي نامه علميفصاال عملکرد با آن رابطه و سااازماني رضتعا و

 . 78 – 49صفحات  ،5 شماره - 1393 انتظامي، بهار

ستاني، ايرانزاده، - سي صادق، هروي، مهدي؛بابائي بناب، پاکدل قادر؛ سلیمان؛زم  ینب رابطه برر

 نامهفصل تبريز، واحد اسلامي زادآ دانشگاه در کارکنان خلاقیت و تعارض مديريت هاي سبک

 . 196 - 165 ، صفحات20 شماره ،1391 بهار وري،بهره مديريت

 رتأثی و نقش افراد؛ گروهي میان تعارضااات سااطح کاهش فريبا، قمي حسااین، فروغي خنیفر -

ساني، تعاملات و ارتباطات صل ان شگاه) راهبرد تخصصي علمي، نامهف  ،1391 پايیز ،(تهران دان

 . 68 -47 صفحات ،8 شماره
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صادي، اجتماعي، ماهنامه تعارض، مديريت لیدا، پري شش فريبا، کريمي -  يفرهنگ و علمي اقت
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