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بررسى عوامل مؤثر بر تعارض فرماندهان و مديران
(دانشگاه علوم انتظامى امين)

روح االله سالار،١  محمد جواد كاملي،٢ احمد جبارى٣ و غلامرضا مرادى٤

چكيده
زمينه و هدف: هدف از انجام اين تحقيق، شناخت فرماندهان و مديران نسبت به ماهيت، ويژگى ها و علل 
مطلوب  نحو  به  اگر  تعارض  است.  آن  از  ناشى  مسائل  كاهش  و  برخورد  نحوه  و  كنترل  در  تعارض  بروز 
مورد كنترل و هدايت قرار گيرد، نه تنها زيان بار نخواهد بود، بلكه مى تواند كارمايه لازم براى تحول و بهبود 
عملكرد را فراهم و مسائل نهفته سازمانى را عيان كرده و كيفيت تصميم گيرى را بهبود بخشد، دقت در عمل 

را افزايش داده و موجب خلاقيت و نوآورى در سازمان شود. 
روش: روش تحقيق حاضر، توصيفى پيمايشى است، ابزار گردآورى تحقيق، پرسشنامه است كه اعتبار آن 
توسط خبرگان، تأييد و سنجش پايايى پرسشنامه از طريق ضريب آلفاى كرونباخ (0a/89=) محاسبه شده 
است. جامعه آمارى تحقيق شامل كليه فرماندهان و مديران دانشگاه علوم انتظامى امين به تعداد 120 نفر 
بوده كه براى نمونه گيرى از روش تمام شمار استفاده شده است. پس  از توصيف نمونه آمارى با استفاده از 
آزمون هاى كالموگروف، تى تست – تى تك نمونه اى و پيرسون و فريدمن، داده ها مورد بررسى و تجزيه و 

تحليل قرار گرفته اند. 
يافته ها: يافته هاى تحقيق نشان مى دهد كه عوامل فردى و سازمانى بر تعارض فرماندهان و مديران دانشگاه 
علوم انتظامى امين مؤثر است و در اين بين، اهميت عوامل سازمانى بيشتر از عوامل فردى است و همچنين 
بين نگرش مديران و فرماندهان نسبت به عوامل تعارض، تفاوت معنى دارى در اين تحقيق مشاهده نشده 

است. 
نتيجه گيرى: حل مسأله تضاد يا تعارض مشكل است. اگر در سازمانى تعارض بسيار شديد باشد، گروه ها از 
يكديگر تنفر پيدا مى كنند و تمايلى به تغيير از خود نشان نمى دهند، مديريت براى حل مسأله تعارض بايد 
سعى كند تا روش يا نگرش اعضاى گروه را تغيير دهد. از روش هايى مانند؛ 1-تفكيك ساختارى، 2-اختيارات 
ديوان سالارى، 3-ارتباطات محدود، 4-ايجاد هماهنگى، 5-رويارويى و 6-داورى شخص ثالث، مى توان براى 

حل مسأله تعارض در سازمان بهره گرفت.
واژه هاى كليدى: تعارض، عوامل فردى، عوامل سازمانى،  تفكيك ساختارى، مديران.

Email: r.salar93@chmail.ir1. عضوهيئت علمى دانشگاه دانشگاه علوم انتظامى امين
Email: p.h.d.kameli@gmail.com 2. استاديار دانشگاه علوم انتظامى امين

3. مدرس دانشگاه علوم انتظامى امين(نويسنده مسول)
4. عضو هيئت علمى دانشگاه علوم انتظامى امين

تاريخ د ريافت: 
تاريـخ اصـلاح: 
تاريخ پذيرش: 

1392/10/11
1392/12/12
1393/02/09

و  فرماندهان  تعارض  بر  مؤثر  عوامل  بررسى   .(1393 (پاييز،  غلامرضا  مرادى،  احمد؛  جبارى،  محمدجواد؛  كاملى،  روح االله؛  سالار،  استناد :   
مديران(دانشگاه علوم انتظامى امين). فصلنامه مطالعات مد يريت انتظامى، 9(3)، 492 - 507. 
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مقدمه
عنوان  به  تعارض  است.  سازمان  يك  هدف هاى  تحقق  عمده  موانع  از  يكى  افراد،  بين  تعارض 
جزء اجتناب ناپذير و جدايى ناپذير زندگى سازمانى قلمداد مى شود كه اغلب به علت ويژگى هاى 
واكنش  باشد.  داشته  وجود  منافع  تضاد  كه  مى آيد  پديد  هنگامى  تعارض  مى آيد.  پديد  سازمانى 
به  بازدارنده  نيروى  يك  عنوان  به  را  آن  مى توان  كه  است  اين  سازمان  در  تعارض  پديده  طبيعى 
حالـت  يا  وضـع  يك  عنوان  به  تعارض  مى آيد.  وجود  به  خاص  شرايطى  تحت  كه  آورد  حساب 
تأسف بار، در همه جا و در هر سازمانى وجود دارد. بعضي از مديران به علت ناتواني در درك اين 
مطلب، سعي كردند با توسل به شيوه هاي قهرآميز، تضاد و اختلاف نظرها را در سازمان هاى خود 
سركوب كنند، در حالي كه تحقيقات نشان داده است، سازمان هايي كه در آنها تضاد كمتري وجود 
دارد، عموماً در محيط هاي رقابتي با شكست مواجه مي شوند، چرا كه اعضاي چنين سازمان هايي 
به اندازه اى متجانس هستند كه براي سازگاري يا تطبيق خود با شرايط محيطي، آمادگي كمي دارند 

و يا چنان از وضع موجود راضي هستند كه تصور مي كنند، نيازي به بهبود وضع موجود ندارند. 
در حالي كه تعارض به مثابه خون تازه اي در رگ هاي سازمان هاى پرتكاپو، پيشرو و توفيق 
در پژوهشى  است.  نهفته  سازماني  هر  مديريت  قلب  در  تعارض  با  سروكار داشتن  و  است  طلب 
مشخص شده كه از بين 25 عامل موفقيت مديران، مديريت تعارض به عنوان مهمترين نقش در 
و  مثبت  آثار  كه  است  پديده اي  تعارض  (اصغرى، 1386: 177).  است  شده  مشخص  موفقيت 
منفي روي عملكرد افراد و سازمان ها دارد. استفاده صحيح و مؤثر از تعارض موجب بهبود عملكرد 
و ارتقاي سطح سلامتي سازمان شده و استفاده غير مؤثر از آن، موجب كاهش عملكرد و ايجاد 
كامل  درك  و  شناخت  مستلزم  تعارض  از  مؤثر  استفاده  مي شود.  سازمان  در  تشنج  و  كشمكش 
ماهيت آن و همچنين علل خلق كننده و كسب مهارت در اداره و كنترل آن است كه البته امروز 
به عنوان يكي از مهمترين مهارت هاي مديريت به شمار مي آيد. تعارض هميشه براى گروه و يا 
سازمان مخرب نيست، ولى شناخت نادرست يا ناشناخته ماندن آن مى تواند نيروى بسيار مخربى 
باشد. تعارض زياد مى تواند محيط كارى مسمومى را ايجاد كند كه در آن رضايت و عملكرد پايين 
و نرخ ترك سازمان و غيبت بالا است. مديران بزرگ وتوانا اين را مى دانند و اقدامات مناسبى 
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براى جلوگيرى از تبديل تعارض به عاملى مخرب انجام مى دهند. بنابراين اگر تعارض ها سازنده 
در  را  سازنده  تحول  و  نوآوري  و  تغيير  زمينه  و  مي شوند  خلاق  و  نو  افكار  بروز  موجب  باشند، 
سازمان فراهم مى آورند و در نهايت به مديريت كمك مي كنند تا به اهداف سازماني خويش نائل 

آيد (بالدوين و همكاران،  1391: 350-351).
كاهش تعارض هاى فردى و سازمانى در محيط هاى آموزشى و ايجاد روابط دوستانه و صميمى 
با آنان، موجب فراگيرى بهتر و دقيق تر دانش شده، اين امر اهميت نقش تعارض در سازمان را نشان 
مى دهد. بنابراين با توجه به اينكه هر سال هزينه هاى زيادى صَرف استخدام و آموزش فراگيران 
در آموزشگاه هاى علمى و تخصصى ناجا از جمله دانشگاه علوم انتظامى امين مى شود، اما نتايج 
عملكرد كاركنان، متأثر از وجود تعارض در سازمان است كه در مواردى منشاء فردى و سازمانى 
موضوع،  به  پرداختن  ضرورت  بنابراين  مى شود.  مسئولين  و  كاركنان  نارضايتى  موجب  و  دارد 
اهميت فراوانى داشته و به كارگيرى نتايج آن باعث ارتقاء عملكرد فرماندهان و مديران دانشگاه 
مى شود، بنابراين تحقيق حاضر درصدد است كه با پاسخگويى به سوال اصلى تحقيق (عوامل فردى 
و سازمانى مؤثر بر تعارض فرماندهان و مديران دانشگاه علوم انتظامى امين كدامند؟ و چه تأثيرى 

در اين زمينه دارند؟) نسبت به آزمون علمى اين موضوع اقدام كند.

پيشينه تحقيق 
جدول 1:پيشينه مطالعاتى در حوزه تعارض

منطقه مورد نتايجاهدافپژوهشگران
مطالعه

رابطه بين ساختار سازمانى و ميزان حقيقى زاده، 1380
تعارض شغلى

سه عامل ساختارى پيچيدگى، رسميت و تفكر 
اهوازبيشترين تأثير را در تعارض كاركنان دارد.

آزرم، 1380
بررسى اثرات تعارضات سازماني و 
خصوصيات اقتصادي- اجتماعي بر 

عملكرد كاركنان   

وجود تعارض در هر سازمان با توجه به مشكلات 
عديده اي كه در انجام كار و وظايف كاركنان وجود 

دارد، اجتناب ناپذير است. 
كازرون

ساداتى پور، 1387
بررسي رابطه فرهنگ سازماني 
با راهبردهاى مديريت تعارض 

مديران 

 بين راهبردهاي مديريت تعارض (عدم مقابله، 
راه حل گرايي و كنترل) با اثربخشي، ارتباط معناداري 

وجود دارد.
مشهد

رابطه بين ساختار سازمانى و ميزان برزن، 1378
تعارض شغلى  

سه عامل ساختار زمانى، پيچيدگى، رسميت و در 
نهايت، عامل تمركز به ترتيب بيشترين تأثير را روى 

تعارض بين كاركنان دارند.
تهران
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تصميم گيرى و خلاقيت و نوآورى در گروه هايى كه نقش تعارض در خلاقيت و نوآورىويليامز1، 1996
اختلاف نظر دارند، 73 درصد بهتر از گروه هايى 

است كه اختلاف نظر نداشته اند.
انگلستان

ريچ2و همكاران،  
سازش و اجتناب، بيشترين كاربرد و استفاده را در نقش تعارض در سازمان2007

فرانسهميان 176 كارمند تحت بررسى آنها داشته است. 

كانارى و 
اسپيتزبرگ3،،21998

بررسى رابطه شايستگى فردى و 
مديريت تعارض 

شيوه هاى مبتنى بر ايجاد وحدت (هميارى)، رابطه 
مثبتى با شايستگى فردى داشتند. بنابراين شيوه هاى 
مبتنى بر احتراز و جدايى انداختن، رابطه منفى با 

شايستگى فردى داشتند.
انگلستان

١

مبانى نظرى
چند  يا  دو  بين  آشكار  تنازع  نوعى  عنوان  به  را  تعارض  كارشناسان  تعارض:  سطوح  و  تعريف 
گروه در يك سازمان يا بين دو يا چند سازمان تعريف مى كنند (دانايى فرد، 1389: 400) و يا به 
عبارت ديگر، تعارض عبارت است از؛ نوعي رفتار بين گروه هاي سازماني البته هنگامي كه عده اي 
خود را متعلق به گروه مي دانند و چنين مي پندارند كه ساير گروه ها مانع از رسيدن آنها به هدف و 

مقصودشان مي شوند (رابينز، 2005: 212).
به  طور كلى ، تعارض  مى تواند در پنج  سطح  ظهور كند و افراد در سازمان ها ممكن  است  با 
هر يك  از اين  پنج  سطح  سروكار داشته  باشند كه  عبارت اند از؛ درون  فردى ، ميان  فردى ، درون  

گروهى ، ميان گروهى  و درون  سازمانى .
1. تعارض  درون  فردى . اين  نوع  تعارض  در درون  فرد اتفاق  مى افتد و زمانى  رخ  مى دهد كه  فرد 
در راستاى رسيدن  به  اهداف  به  مانعى  برخورد كند. نوع  ديگر تعارض  درون  فردى،  تعارض  در 

هدف  است  كه  به  سه  شكل زير است :
الف ) تعارض  خواست  ـ خواست ؛ فردتلاش  مى كند از بين  دو هدف  مطلوب  يكى  را انتخاب  

كند، به  عنوان  مثال  انتخاب  بين  دو شغل  در دو سازمان  معتبر.
ب ) تعارض  اجتناب - اجتناب؛ فرد تلاش مى كند از بين  دو گزينه  يا بيشتر كه  داراى  پيامدهاى 
1. Williams
2. reich
3. Canary and spatizberg
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 منفى  يكسان  هستند، يكى  را انتخاب  كند. مانند فردى  كه  براى  رهايى  از بيكارى  بايد از 
بين  دو شغلى  كه  مطلوب  نيستند يكى  را انتخاب  كند.

هم   كه   بگيرد  تصميم   كارى   دادن   انجام   مورد  در  بايد  فرد  اجتناب؛   - خواست   تعارض   ج ) 
يك   در  خوب   كار  يك   پيشنهاد  قبول   مانند  دارد،  منفى   جنبه هاى   هم   و  مثبت   جنبه هاى  

موقعيت  بد.
سبك هاى  آرزوها،  ارزش ها،  داراى   كه   مى دهد  رخ   فرد  چند  يا  دو  بين   فردى .  بين   تعارض    .2
 ارتباطى  و ديدگاه هاى  متفاوت  هستند. از جمله  نشانه هاى  تعارضات  بين  افراد، صحبت  نكردن 
و اعتنا نكردن  همكاران  با يكديگر، بدگويى  يكديگر، رد كردن  و آگاهانه  به  تضعيف  يكديگر 

پرداختن  است .
كه  مي شود  مسائلي  شامل  مي كند،  پيدا  ارتباط  انساني  عامل  با  كه  موانعي  يا  فردي  موانع   
(استرنبرگ،١  مي برد  سؤال  زير  را  طرف  دو  بين  اختلاف  و  پيام  فرستنده  و  گيرنده  خصوصيات 
16:2002). تعارض  زمانى  رخ  مى دهد كه  دو يا چند نفر از افراد در مقابل  يكديگر قرار گيرند، 
زيرا نيازها، خواسته ها، اهداف  و ارزش هاى  آنها متفاوت  است . به  عبارت  ديگر تعارض  فرايندى  
تعقيب   او  كه   چيزى   آن   روى   منفى   به طور  ديگرى   شخص   كه   درمى يابد  فردى   آن   در  كه   است  

مى كند، تأثير گذاشته  است .
تعارض  تقريباً هميشه  با احساس  عصبانيت ، درماندگى ، رنج ، اضطراب  يا ترس  همراه  است . 
لزوماً  تعارض   اما  دارد،  گرايش   منفى   سوى  تصوير  به   آن   از  ما  برداشت   و  تعارض   كه   حالى   در 
امرى  منفى  نيست  و توانايى براى  مديريت  تعارض  است  كه  بر پيامدهاى  آن  اثر مى گذارد. نكته  
بودن   متفاوت   دليل   به   و  است   اجتناب ناپذير  امرى   تعارض   چند  هر  كه   است   اين   اينجا  در  مهم  
حداقل  رساند.  به   و  كرد  هدايت   را  آن   مى توان   ولى   مى آيد،  وجود  به   عقايد  و  ارزش ها  اهداف ، 
بنابراين آگاهى  از دانش  و مهارت هاى  مديريت  تعارض  به  منظور استفاده  از آن  امرى  ضرورى  
به نظر مى رسد، چنانكه  حتى  برخى  معتقدند، دانش  اينكه  چگونه  تعارضات  خود را مديريت  كنيد 
به  اندازه  اينكه  بدانيد چگونه  بخوانيد، بنويسيد و صحبت  كنيد، مهم  است . مديريت  تعارض،  فرايند 

1. Sterenberg
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برنامه ريزى  براى  پرهيز از تعارض  در جايى  كه  ممكن  است  و سازماندهى  آن  براى  حل  تعارض ، 
جايى  كه  رخ  مى دهد، است  (اسلوكام، 2002: 157).

3. تعارض  درون  گروهى . شامل  برخورد بين  برخى  يا تمام  اعضاى  گروه  است  كه  غالباً بر فرايند 
و اثربخشى  گروه  تأثير دارند.

4. تعارض  بين  گروهى . از آنجا كه  گروه ها ميل  دارند خود را برتر از گروه هاى  ديگر بدانند، اين  
موضوع موجب  تعارض  مى شود.

5. تعارض  درون  سازمانى . شامل  تعارض  و برخورد بين  گروه ها است  كه  امكان دارد به   يكى  از 
شكل هاى  زير باشد.

الف ) تعارض  عمودى : برخورد بين  كاركنان  در سطوح مختلف  يك  سازمان،  تعارض  عمودى 
 ناميده  مى شود.

ب ) تعارض  افقى : تعارض  بين  كاركنان  در سطح  سلسله  مراتبى  يكسان  در سازمان . اين تعارض  
تحقق  براى   ديگر،  بخش هاى   اهداف   به   توجه   بدون   بخش   هر  كه   مى آيد  وجود  به   زمانى  

 اهدافش  تلاش  كنند.
از  مسئوليت شان   كه   مى كنند  احساس   صف   كاركنان   گاهى   ستاد:  و  صف   بين   تعارض   ج ) 
اختيارات شان  بيشتر و اين  اختيارات  در دست  كاركنان  و مديران  ستاد است،. از اين رو 

اين  امر موجب  تعارض  مى شود (دفت، 1392: 827).
امرى  و  انسان ها  روزمره    زندگى   از  عادى   و  طبيعى   جزئى   عنوان  به  تعارض   كلى  به طور 
اجتناب ناپذير در زندگى  فردى  و سازمانى  امروز است . اما به  دليل  عدم  مديريت  صحيح ، بيشتر به  
ستيزه  جويى  و دشمنى  مبدل  شده  است . بنابراين افراد پيشينه  ناخوشايندى  از آن  دارند و به  تعارض  

به  عنوان  يك  پديده  منفى  نگاه  مى كنند. 
منابع  ايجاد تعارض: تعارض  در سازمان ها بر اثر منابع  مختلفى  به  وجود مى آيد كه  برخى  از آنها 

عبارت اند از: 
*  اهداف  و افق هاى  زمانى  ناسازگار: عدم هماهنگى  بين  اهداف  كوتاه  مدت  و بلند مدت ، اهداف  
بخش هاى  مختلف  سازمان  و اهداف  فرد و سازمان،  مى تواند عامل  بالقوه  ايجاد تعارض  شود. 
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* تداخل  اختيارات : زمانى  كه  دو مدير يا دو بخش  براى  يك  فعاليت  يا كار يكسان  اختيارات 
 مشابهى  را ادعا مى كنند. 

* نظام ارزيابى  و پاداش  ناهماهنگ : اگر نظام پاداش  با نظام ارزيابى  سازگارى  نداشته  باشد، عامل  
بالقوه اى  براى  ايجاد تعارض  مى شود.

و  وابسته  وظايفى   داراى   بخش هاى  يا  گروه ها  افراد،  كه   هنگامى   وظايف :  متقابل   وابستگى    *
متقابل، به  صورت  مستقل  و جدا از هم  كار كنند. 

آنها  به   دستيابى   براى   است   ممكن   باشد،  سازمان  ناكافى   در  منابع   كه   هنگامى   ناكافى :  منابع    *
تعارض  ايجاد شود. 

* نارضايتى از نقش: نارضايتى از نقش، ناشى از عدم تناسب مقام با فرد يا محقق نشدن انتظارات 
فرد در افرادى كه به ستيزه جويى روى مى آورند، موجب تعارض مى شوند (ونوس و همكاران، 

.(250 :1391

عوامل و وضعيت هاى تعارض آميز
1- عوامل فردي، شامل:

• اخلاق شخصى: پايبندى فرد به ارزش هاى اخلاقى است و به طور كلى در بعُد اخلاق شخصى، 
مواردى از قبيل؛ حرص و طمع، خودخواهى، حسد، خشم، غيبت، بدگويى، كبر و نخوت، دنيا 

گرايى و... منجر به تشديد تعارض در سازمان مي شود.
• ويژگي هاى شخصى: نهاد اوليه فرد در آغازگرى، شدت بخشيدن و يا پافشارى در تعارض مؤثر 
است. برخى از مردم از لحاظ شخصيتى، آرام و انفعالى و بعضى ديگر، پر سر و صدا و پرخاشگر 
هستند. در برخى تقسيم بندى هاى شخصيت افراد در دسته واقع گرا، رفتارى پرخاشگرانه را 

موجب مى شود كه در شكل دهى به تعارض فردى بى تأثير نيست.
يا  و  رفتار  خاص  شيوه  يك  نمايانگر  و  مى باشند  اوليه  اعتقادات  و  ايمان  بيانگر  ارزش ها:   •
حالت نهايى وجود از نظر شخصى يا از ديد اجتماعى به شيوه هاى مخالف آن رفتار مى باشد. 
اگر ارزش هاى متضادى در سازمان حاكم شود، حاصل آن تعارضات شديدى است كه بعضاً 
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سازمان را به ركود و سكون مى كشاند.
كه به وسيله آن، افراد تأثيرات حسى خود را براى مناسب سازى محيط  است  روندى  • ادراك: 
خود، تنظيم و تعبير مى كنند. اگر برداشت و درك نادرستى از نيازها و منش و شخصيت خود 
در فرد ظاهر شود و يا در صورتى كه فقدان درك و شناخت از گروه يا سازمان فرد به وجود 

آيد، زمينه ساز ايجاد تعارض خواهد شد.
 2- عوامل سازمانى، شامل:

• ساختار سازماني: ساختار سازمانى چارچوب سازمان را نشان مى دهد. در صورتى كه ساختار 
سازمان ارگانيك باشد به لحاظ اينكه انسانى، پويا و انعطاف پذيرند، زمينه بروز تعارض را تا 
حدود زيادى از بين مى برند. در ساختار مكانيكى، انسان و نيازهاى او كمتر مورد توجه قرار 

مى گيرد و خود به خود تعارض ايجاد خواهد شد (فيضى، 1382: 156). 
• فرهنگ سازمانى: فرهنگ سازماني يك سرى ارزش ها و باورهاى راهنما، تفاهمات و روش هاى  
تفكر است كه در بين اعضاى سازمان مشترك بوده و توسط اعضاى جديد به عنوان روش هاى 
و تفكر، جستجو مى شود. از عواملى كه در زمينه فرهنگ سازمان ها نقش  صحيح انجام كار 
زيادى در ايجاد تعارض دارد، قدرت فرهنگ است. معمولاً تعارض در سازمان هايى كه داراى 

فرهنگ ضعيفى هستند، بيشتر است.
• اندازه و بزرگي سازمان: با رشد و توسعه سازمان، بخش هاى آن به صورت قسمت هاى متعدد در 
مى آيد و كاركنان اين قسمت ها چنين احساس مى كنند كه از ساير افراد شاغل در سازمان جدا 

شده اند. بزرگى سازمان باعث افزايش احتمال ايجاد تعارض در سازمان مى شود.
• فناورى: فناورى باعث سرشكن شدن كارها و وظايف بين قسمت ها و موجب افزايش وابستگى 
بين قسمت ها مى شود. وابستگى بين گروه ها موجب به وجود آمدن اوضاع و شرايطى مى شود 

كه به تضاد و تعارض مى انجامد.
و مقررات سازمان: ضوابط و مقررات سازمان براى ايجاد نظم و همنوا كردن عمليات  • ضوابط 
تعارض  و  تضاد  منشاء  مقررات،  و  ضوابط  اوقات  گاهى  ولى  است.  ضرورى  و  لازم  سازمان، 
مى شود و آن زمانى است كه قوانين براى عده اى اعمال و براى عده اى ديگر ناديده گرفته مى شود.
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با توجه به آنچه كه مطرح شد، مدل مفهومى  و فرضيه هاى تحقيق به شكل زير ارائه مى  شود.

مدل مفهومى (نظرى) تحقيق

فرضيه هاى تحقيق
1-عوامل فردى بر تعارض فرماندهان و مديران دانشگاه علوم انتظامى امين مؤثر است.

2-عوامل سازمانى  بر تعارض فرماندهان و مديران دانشگاه علوم انتظامى امين مؤثر است.
امين  انتظامى  علوم  دانشگاه  مديران  و  فرماندهان  تعارض  بر  تأثيرگذار  سازمانى  عوامل  3-بين 

تفاوت معنى دارى وجود دارد. 
4-بين عوامل فردى تأثيرگذار بر تعارض فرماندهان و مديران دانشگاه علوم انتظامى امين تفاوت 

معنى دارى وجود دارد. 
معنى دارى  تفاوت  تعارض  فردى  عوامل  به  نسبت  نگرش  لحاظ  به  مديران  و  فرماندهان  5-بين 

وجود دارد.
6-بين فرماندهان و مديران به لحاظ نگرش نسبت به عوامل سازمانى تعارض تفاوت معنى دارى 

وجود دارد.
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روش
روش اجراى تحقيق حاضر، توصيفى از نوع پيمايشى است. نمونه مورد مطالعه از جامعه آمارى 
قرار  آزمون  و  ارزيابى  مورد  تمام شمار  به صورت  كه  است  شده  مشخص  نفر)  تعداد (120  تحقيق، 
گرفته اند. براى محاسبه پايايى ابزار آزمون (پرسشنامه)، پرسش نامه بين 30 نفر توزيع شد و سپس 
با استفاده از نرم افزار اس.پى.اس.اس، آلفاى كرونباخ آن محاسبه شد كه ميزان آن در پرسش نامة 
سنجش عوامل مؤثر بر تعارض (عوامل فردى و سازمانى و متغير وابسته تعارض) به ترتيب به 
سطح  در  پرسش نامه  دو  هر  پايايى  از  حاكى  كه  آمده  به دست   0/83 و   0/86  ،0/88 ميزان؛ 
اطمينان (95 درصد) است. بنابراين با اطمينان مى توان گفت كه ابزار آزمون از پايايى قابل قبول 

برخوردار است. اعتباريابى ابزار جمع آورى اطلاعات نيز از طريق خبرگان مشخص شده است.  

يافته ها
يافته هاى تحليلى:

به منظور انجام تحليل هاى آمارى، ابتدا از آزمون كالموگراف- اسميرونوف استفاده شد كه نتايج آن 
براى  رگرسيون  آزمون  از  تحقيق  اين  در  بنابراين  است،  تحقيق  داده هاى  بودن  نرمال  دهندة  نشان 
بررسى تأثير عوامل فردى و سازمانى بر تعارض استفاده شده است. جدول  شماره يك، نشان دهنده 

نتايج آزمون تأثير عوامل بر تعارض فرماندهان و مديران است.

جدول 1: ضرايب آزمون رگرسيون در خصوص فرضيه شماره يك (تأثير عوامل فردى بر تعارض 
فرماندهان و مديران)

BSEbetatsigمتغير مستقل
2,516.479مقدار ثابت

.203
5,252.000

043.0192,249.026.عوامل فردى

ضريب  كه  است  آن  از  حاكى  يك،  شماره  جدول  رگرسيون  آزمون  از  آمده  دست  به  نتايج 
رگرسيون با سطح معنى دارى α=0/000 برابر با R= 0/203 محاسبه شده است. از آنجا كه اين 
سطح معنى دارى از سطح معنى دارى مورد نظر ( α=0/05 )، كوچكتر است، مدرك كافى براى 
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رد فرض صفر وجود نداشته، در نتيجه فرضيه صفر  رد و فرضيه اصلى تأييد مى شود. بنابراين نتيجه 
گرفته مى شود كه عوامل فردى، توانايى پيش بينى تعارض را در ميان مديران و فرماندهان دارد. 

جدول شماره دو، نتايج آزمون رگرسيون را نشان مى دهد.

جدول 2: ضرايب آزمون رگرسيون در خصوص فرضيه شماره دو (تأثير عوامل سازمانى) بر تعارض 
فرماندهان و مديران

BSEbetatsigمتغير مستقل
.461.446مقدار ثابت

467.
1,034303.

.056.010.5,719000عوامل سازمانى

نتايج به دست آمده از آزمون رگرسيون جدول (2)، حاكى از آن است كه ضريب رگرسيون 
سطح  اين  كه  آنجا  از  است.  شده  محاسبه   R=0/467 با برابر   α=0/000 معنى دارى سطح  با 
معنى دارى از سطح معنى دارى مورد نظر (α=0/05) كوچكتر است، بنابراين مدرك كافى براى 
رد فرض صفر  وجود دارد، در نتيجه فرضيه صفر رد و فرضيه اصلى تأييد مى شود. بنابراين مى توان 
نتيجه گرفت كه عوامل سازمانى توانايى پيش بينى تعارض را در ميان مديران و فرماندهان دارد. 

فرضيه سوم: بين عوامل سازمانى تأثيرگذار بر تعارض فرماندهان و مديران دانشگاه علوم انتظامى 
امين تفاوت معنى دارى وجود دارد. 

سطح  با  كه  است  اين  از  حاكى  گروه،  دو  واريانس هاى  برابرى  فرض  با  تى  آزمون  نتايج 
معنى دارىα=523/0 و مقدار تى به دست آمده برابر با 0/602 و از آنجا كه سطح معنى دارى به 
دست آمده يعنى (α=0/523) از سطح معنى دارى مورد نظر ما (α=0/05) بزرگتر است، مدرك 

كافى براى رد فرض صفر نداريم، فرضيه صفر تأييد  و فرضيه اصلى رد مى شود.
فرضيه چهارم: بين عوامل  فردى تأثيرگذار بر تعارض فرماندهان و مديران دانشگاه علوم انتظامى 

امين تفاوت معنى دارى وجود دارد.
 α=0,597نتايج آزمون تى با فرض برابرى واريانس هاى دو گروه نشان داد كه با سطح معنى دارى
يعنى  آمده  دست  به  معنى دارى  سطح  كه  آنجا  از  و  با 0/551  برابر  آمده  دست  به  تى  مقدار  و 
(α=0/597) از سطح معنى دارى مورد نظر ما (α=0/05) بزرگتر است، بنابراين مدرك كافى 
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براى رد فرض وجود ندارد و فرضيه صفر تأييد  و فرضيه اصلى رد مى شود. 

جدول 3: نتايج آزمون t-test براى مقايسه دو گروه فرماندهان و مديران(فرضيه پنجم)
 در مقياس عوامل  فردى تأثيرگذار بر تعارض

درجه آزاديعدد تىسطح معني داري
0/5970/551118

نتايج جدول (3)، بيانگر اين است كه آزمون تى با فرض برابرى واريانس هاى دو گروه، حاكى 
از اين است كه با سطح معنى دارىα=0/597 و مقدار تى به دست آمده برابر با 0/551 و از آنجا 
 (α=0/05) از سطح معنى دارى مورد نظر (α=0/597) كه سطح معنى دارى به دست آمده يعنى
بزرگتر است، مدرك كافى براى رد فرض صفر  وجود ندارد، بنابراين فرضيه صفر تأييد و فرضيه 

اصلى رد مى شود. 
 

جدول 4:نتايج آزمون t-test براى مقايسه دو گروه فرماندهان و مديران (فرضيه ششم) 
در مقياس عوامل  فردى تأثيرگذار بر تعارض

درجه آزاديعدد تى سطح معني داري
0/5230/602118

نتايج جدول (4)، بيانگر اين است كه آزمون تى با فرض برابرى واريانس هاى دو گروه، حاكى 
از اين است كه با سطح معنى دارىα=0/523 و مقدار تى به دست آمده برابر با 0/602 و از آنجا 
 (α=0/05) از سطح معنى دارى مورد نظر (α=0/523) كه سطح معنى دارى به دست آمده يعنى
بزرگتر است، مدرك كافى براى رد فرض صفر  وجود ندارد، بنابراين فرضيه صفر تأييد و فرضيه 

اصلى رد مى شود.
 

بحث و نتيجه گيرى 
نتايج تحقيق نشان مي دهد كه تعارض در اين سازمان وجود دارد و مديران و فرماندهان به درك 
كاهش  راهكارهاي  بايد  كه  مي رسد  نظر  به  اساس،  اين  بر  رسيده اند.  آن  وجود  از  يكساني  نسبتاً 
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ميزان تعارض در دستور كار مديران و فرماندهان قرار گيرد. علاوه بر اين، كاركنان در حل تعارضات 
به طور متوسط، دو برابر بيش از مديران از سبك هاي مصالحه و اجتناب استفاده مي كنند. نتايج 
تحقيقات  براساس  دارد،  مطابقت   (2007) همكارانش  و  ريچ  تحقيقات  يافته هاى  با  تحقيق  اين 
قدرت  دليل  به  امر  اين  است.  داشته  كاركنان  ميان  در  را  كاربرد  بيشترين  اجتناب  و  سازش  آنها، 
كمتر كاركنان نسبت به مديران و ترس از توبيخ و تنبيه است. در بررسي عوامل مؤثر، هيچ رابطه 
معنى داري بين سن و سابقه خدمت با تعارض و سبك هاي آن پيدا نشد. يافته هاى اين تحقيق 
نيز همسو با يافته هاى تحقيق آرزم (1381) در تحقيق اثرات تعارضات سازماني و خصوصيات 
اقتصادي- اجتماعي بر عملكرد كاركنان مديريت برق كازرون ( 1380) است. ايشان نيز در تحقيق 
مى شود،  تعارض  افزايش  باعث  اجتماعى  و  اقتصادى  عوامل  كه  رسيدند  نتيجه  اين  به  نيز  خود 
هم چنين برزن (1378) در تحقيق خود به وجود رابطه بين ساختار سازمانى و ميزان تعارض شغلى 
دست يافت. نتايج نشان داده است كه از بين سه عامل ساختار زمانى، ابتدا عامل پيچيدگى، سپس 
عامل رسميت و در نهايت عامل تمركز به ترتيب بيشترين تأثير را روى تعارض بين كاركنان دارند. 
هم چنين سيمونتى و نيكوديم١ (1989) نيز تحقيقى به منظور بررسى شيوه هاى مؤثر و غير مؤثر 
مديريت تعارض انجام داده اند و به اين نتيجه رسيده اند كه اكثر پاسخگويان از سبك هميارى و 
همكارى به عنوان يك سبك مؤثر براى حل تعارض نام برده بودند. همچنين مديران رده هاى بالاى 
سازمان چون توانسته بودند با اعمال قدرت، نظرات خود را به طرف هاى مقابل تحميل كنند، از 
شيوة تسلط نيز به عنوان شيوه اى مؤثر ياد كرده بودند.يافته هاى اين تحقيق با يافته هاى تحقيق 

حاضر نيز هم پوشانى دارد.
بين  تعارض  پديده  وجود  كه  است  داده  نشان  خود  تحقيقات  در  ويليامز٢ (1969)  همچنين 
اعضاى گروه ها، موجب افزايش خلاقيت، ابتكار عمل و افزايش توليد مى شود و تصميم گيرى در 
گروه هايى كه اختلاف نظر دارند، 73 درصد بهتر از گروه هايى است كه اختلاف نظر نداشته اند. 
كانارى  كه  است  تعارض  بر  فردى  عوامل  تأثير  شناخت  حاضر،  تحقيق  نتايج  از  يكى  هم چنين 
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كه  دادند  نشان  تعارض،  مديريت  و  فردى  شايستگى  رابطه  بررسى  در  اسپيتزبرگ١ (1998)  و 
شيوه هاى مبتنى بر ايجاد وحدت، رابطه مثبتى با شايستگى فردى داشتند، اما شيوه هاى مبتنى بر 

احتراز و جدايى انداختن، رابطه منفى با شايستگى فردى دارند.
پيشنهادهاى تحقيق

حل مسأله تضاد يا تعارض مشكل است. اگر در سازمانى تعارض بسيار شديد باشد،  معمولاً 
گروه ها از يكديگر تنفّر پيدا مى كنند و تمايلى به تغيير از خود نشان نمى دهند. مديريت براى حل 

مسأله تعارض بايد سعى كند، روش يا نگرش اعضاى گروه را تغيير دهد. 
اين  از  بعد  است.  گروه ها  فيزيكى  تفكيك  تعارض،  كاهش  براى  راه ها  مطمئن ترين  از  يكى   -1
تفكيك، اعضاى اين گروه ها نمى توانند با يكديگر ارتباط برقرار كنند و در نتيجه، برخوردها 

كاهش مى يابد. 
2- بهتر است كه مديريت ارشد سازمان براى حل مسأله تعارض از اختيارات رسمى خود استفاده 

 كند و قوانين و مقرراتى را وضع كند تا باعث كاهش تعارض در سازمان شود.
3-تقويت نوعى ارتباط (ايجاد گونه اى ارتباط) بين گروه هاى مخالف اجازه نمى دهد كه اعضاى 
ديگر  گروه هاى  اعضاى  شخصيتى  ويژگى هاى  و  مهارت ها  توانايى ها،  به  نسبت  گروه  يك 
يكديگر  با  شدت  به  سازمانى  دواير  و  واحدها  اگر  باشند.  داشته  نادرستى  درك  يا  استنباط 
شده  كنترل  تعامل  با  متقابل  رابطه  ايجاد  باشد)،  شديد  تعارض  پديده  (يعنى  باشند  مخالف 

مى تواند تا حدى مسأله تعارض را حل كند.
4- يكى از راه هاى مؤثر بر حل مسأله تعارض، هماهنگى است وكسانى كه نقش هماهنگ كننده 
بر عهده مى گيرند، بايد از نظر هر دو گروه، افرادى موجه و مورد اعتماد باشند. زيرا در غير اين 

صورت، افراد به آنان و گفته هايشان اعتماد و اعتناء نخواهند كرد. 
مخالف و  رخ مى دهد كه گروه هاى  رويارويى زمانى  بين افراد معارض،  5-رويارويى و مذاكره 
درگير، دور هم آيند و بكوشند مسائل مورد اختلاف را به كمك يكديگر حل كنند. مذاكره 
فرآيندى است كه به هنگام گرد هم آمدن افراد روى مى دهد و طرفين را قادر مى كند به صورتى 
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نظام مند به يك راه حل برسند. در اجراى اين روش ها، نمايندگان دواير بايد جلسه تشكيل 
دهند و به بحث هاى داغ بپردازند.

6- بهتر است در هنگامى كه اختلاف نظر شديد است و اعضاى دواير نسبت به هم بدبين هستند از 
شخص ثالث خواسته  شود كه در جلسة اين نمايندگان شركت كند.

7- به اندازة ضرورت و به منظور كاهش اختلاف نظر گروه ها، يكى از راه هاى بسيار مؤثر اين است 
كه آن ها در كارگاه هاى آموزشى مشاركت داده شوند.

8- راهبرد ديگر اين است كه مديريت عالى سازمان، هدف هاى اصلى را تعيين كند، به گونه اى كه 
گروه ها و دواير سازمانى (براى تأمين آن هدف ها) مجبور به همكارى شوند. در آن صورت، 
دايره هايى كه با هم اختلاف نظر دارند، داراى هدف مشترك خواهند شد و براى رسيدن به آن 

به يكديگر وابسته مى شوند. 
9- ميانجي ها كنترل بالايي بر فرآيندهاي مداخله دارند و در واقع، هدف آن ها اداره كردن فرآيند 

و محتواي تعامل بين بخش هاى متعارض است.
سازمان  در  تعارض  موضوع  با  محقق  برخورد  ميان  از  نيز  نتايج  برخي  موارد،  اين  بر  علاوه 
مشهود است. متأسفانه مديران و كاركنان ايراني، نه تنها نگرش مثبتي نسبت به مباحث حوزه ى 
تعارض سازماني ندارند؛ بلكه گويي از مطرح شدن آنها نيز واهمه دارند. به نظر مي رسد با توجه به 
اهميت موضوع و تأثير آن بر متغيرهاى رفتار سازماني و عملكرد، بايد تحقيقات بيشتري در اين 
حوزه به منظور آشنايي بيشتر مديران و كاركنان صورت گيرد. علاوه بر اين از آنجايى كه متغير 
فرهنگ، عامل مهمى در شكل دهي رفتار كاركنان در محيط كار است، لازم است كه مطالعات و 

بررسي هاي طولاني مدت با توجه به متغير فرهنگ انجام شود. 
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