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 چکیده 

مان های در ساز اغلدر بانوان شعدالت سازمانی سبک های مدیریت تعارض شغلی با   تعهد سازمانی و هدف این پژوهش بررسی 

. روش تحقیق  از نظر هدف کاربردی و از نظر نحوه گردآوری داده ها توصیفی از نوع همبستگی بودبود.  اداری شهرستان شهرکرد

 که دادند تشکیل 2200 تعداد به اداری شهرستان شهرکردسازمان های  در شاغل کارکنان کلیه را حاضر تحقیق آماری جامعه

شدند و  انتخاب بندیتصادفی از نوع خوشه روش طریق از نمونه عنوان به نفر 374 تعداد کرانکو گیری نمونه فرمول طریق از

تعهد سازمانی مایر و آلن)  استاندارد نامه پرسش ، (1994تعارض شغلی  رابینز) مدیریت پرسشنامه استاندارد پژوهش ابزار

که روایی پرسشنامه ها بر اساس روایی محتوایی .  بود ( 1993مورمن) نیهوف و استاندارد عدالت سازمانی (و پرسش نامه1990

با استفاده از نظر صاحب نظران،صوری بر مبنای دیدگاه تعدادی از جامعه آماری و سازه  با روش تحلیل عاملی مورد بررسی قرار 

 به کرونباخ آلفای روش با ها نامه پرسش دیگرپایایی سوی از و گرفتند و پس از اصطلاحات لازم روایی مورد تائید قرار گرفت

مورمن  نیهوف وعدالت سازمانی  و 88/0(1990تعهد سازمانی مایر و آلن)  و 76/0  (1994تعارض شغلی  رابینز)برای  ترتیب

 پیرسون همبستگی ضریب بر مشتمل  استنباطی و توصیفی سطح دو در ها داده تحلیل و تجزیه و شد برآورد  84/0 ( 1993)

 اغلسبک های مدیریت تعارض شغلی با  تعهد سازمانی و عدالت سازمانی در بانوان ش بین قیق نشان داد کهنتایج تح. گرفت انجام

 .( p<0/05رابطه معنی دار دارد) در سازمان های اداری شهرستان شهرکرد

 عدالت سازمانی ،تعهد سازمانی  ،مدیریت تعارض شغلی واژگان کلیدی: 
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 مقدمه 

ها گی انسان و امری کاملاً طبیعی است و در طول تاریخ همواره با زندگی انسان همراه بوده است. داستانتعارض جزء لاینفک زند

هایی چون موسی و فرعون، و تمثیلات قرآن کریم و بیان عناوین خیر و شر، حق و باطل، عدل و ظلم، نور و ظلمت و نیز داستان

. اگرچه انسان و تعارض همچون (Shahrokni  2002,)باشندتعارض می یوسف و برادران، اصحاب کهف وغیره همه نشانگر وجود

دو برادر )هم زاد( با هم زاییده شده و رشد یافته اند اما با همه قدمتی که تعارض در زندگی بشر دارد، تنها در چند دهه اخیر به 

ی برای پرورش و رشد انواع تعارضات و صورت علمی مورد توجه دانشمندان قرار گرفته است. در این میان سازمان محیط بارور

ها، انتظارات و ادراکات متفاوت، سبب بروز های شخصیتی، نیازها، باورها، ارزشعدم توافقات است. وجود افرادی مختلف با ویژگی

نعطاف ها گشته است. از سوی دیگر، ساختار حاکم بر سازمانها و وجود سیستم های خشک و ااجتناب ناپذیر تعارض در سازمان

های مختلفی چون رقابت، مجادله، ناپذیر اداری، آنها را مستعد انواع تنش، تعارض و ناسازگاری کرده است. این تعارضات به صورت

دهد. هر چند بسیاری از افراد، وجود تعارض، تضاد و اختلاف را ها رخ میمخالفت، مشاجره، منازعه و کشمکش بین افراد و گروه

شود تعارض به پدیده ای سازنده کنند؛ اما کنترل دقیق و نظارت صحیح بر تعارض باعث میمنفی تلقی میبه عنوان یک پدیده 

 (.et al, 2009  Hempelو مثبت تبدیل گردد)

 تأثیر تحت پیوند این .است آن شکل دهندة عناصر میان مستحکم پیوندی وجود به منوط اجتماعی سیستم هر قوام و حیات 

 موجبات عدالتی بی که حالی در سازد می منسجم یکدیگر در کنار را سیستم عناصر عدالت، زیرا .دارد قرار  عدالت رعایت میزان

 که کنند می زندگی دنیایی در نمایند باور دارند نیاز افراد (. 1386 محمودی،) آورد می را  فراهم دهنده شکل عناصر جدایی

 پیرامون دنیای دارند که عقیده افرادی عادلانه، دنیای گرفتن درنظر با .ندکن می پیدا دست دارند را استحقاقش آنچه به در آن

 دیگران که عدالتی و خود شایستگی مورد در قضاوت به عادلانة مختلفی قواعد از استفاده با کند می رفتار عدالت با آنها با شان

 1970 در دهة  گرینبرگ توسط بار اولین برای  نیسازما عدالت واژة (. 1387 اکبری،) پردازند می دارند روا می آنها مورد در

 این وی .است مرتبط سازمان در انصاف کاری از کارکنان ادراك با سازمانی عدالت گرینبرگ نظر به .است شده کارگرفته به

 (.Mc Dowall & Fletcher   (2004 ,برد می کار به محیط  کاری در انصاف نقش تفسیر و تشریح برای را اصطلاح

 افراد چگونه که است متمرکز امر این بر و (Konovsky ,2000)است  ها در سازمان اساسی ارزش یک عدالت رعایت و افانص

 ادراك سازمانی به عدالت (Pool (2007,کنند می درك ناعادلانه یا عادلانه را سازمانی درون اجتماعی رویدادهای نظر از

 انصاف از جمعی و فردی های قضاوت هو ب(   (Fox & et al ,2001کند می ارهاش شغلی عادلانة رفتارهای و انصاف از کارکنان

 ،  عدالت توزیعی عنوان، تحت عدالت نوع سه سازمانی، عدالت انواع بندی تقسیم در .پردازد می های اخلاقی، شایستگی یا

که فرایندهای عدالت نقش مهمی  پژوهش ها نشان داده است.است شده مطرح  تعاملی یا ای مراوده عدالت و  ای رویه عدالت

در سازمان ایفا می کنند و چطور برخورد با افراد در سازمان ها ممکن است باورها،احساسات،نگرش ها و رفتار کارکنان تحت تاثیر 

  (.Boss,2003قرار دهند)

لاتر آنها نسبت به سازمان و رفتار پژوهش ها نشان داده اند که رفتار عادلانه از سوی سازمان با کارکنان عموماً منجر به تعهد با

شهروندی فرانقش آن ها می شود. از سطوح پایینی از تعهد سازمانی را از خود نشان می دهند و حتی ممکن است شروع به 

 رفتارهای نابهنجار مثل انتقام جویی کنند.بنابرین درك این که چگونه افراد ئر مورد عدالت در سازمانشان قضاوت می کنند و آنها

از دیگر متغییرهای چطور به عدالت یا بی عدالتی درك شده پاسخ می دهند ،از مباحث اساسی بویژه برای درك رفتار سازمانی است.

این پژوهش تعهد سازمانی است که رفتارهای افراد را تحت تاثیر قرار می دهد و در واقع بیانگر هویت و وابستگی فرد به سازمان 

د بدون تعهد و تلاش کارکنان موفق گردد.کارکنانی که دارای تعهد و پایبندی هستند نظم بیشتری است.هیچ سازمانی نمی توان

کارکنان به سازمان را در کار خود دارند و مدت بیشتری در سازمان می مانند و کار می کنند.مدیران باید تعهد و پایداری خود و 
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  (.Wong et al, 2006حفظ کرده و پرورش دهند)

رشته نی یک نگرش مهم شغلی و سازمانی است که در طول سال های گذشته مورد علاقه بسیاری از پژوهشگران تعهد سازما

های رفتار سازمانی و روان شناسی و خصوصاً روان شناسی اجتماعی بوده است.تاثیر مثبت تعهد سازمانی بر عملکرد سازمان ها 

ی که دارای تعهد کمتری هستند خروج آن ها از کار بیشتر است و غیبت در بسیاری از پژوهش مورد تایید قرار گرفته است.افراد

 (.Allen&Meyer,2002از کار در آن ها بیشتر است)

برای کارایی که  است موضوعاتی مهمترین از کدام هر سازمانی تعهدعدالت سازمانی و ، تعارض شغلی سبک های مدیریت مباحث

 کارکنان که قوی سازمانی تعارض شغلی مدیریت در که چرا گیرد؛ قرار نظر مد باید یسازمان های ادار در،اثر بخشی و بهره وری 

 و پذیری مسئولیت به گرایش سازمان، برای شدن قلمداد مهم احساس و عمل گیریها، استقلال تصمیم در مشارکت نتیجه در

در کلیه تحقیقات ترش می یابد.سسازمان ها گ و این امر باعث می شود تا عدالت سازمانی در می یابد افزایش آنان میان تعهد در

انجام گرفته در خصوص مسئله  مدیریت تعارض شغلی ،همگی به صورت متفق القول بر وجود این پدیده تاکید داشته و دیدگاه 

مان های . با توجه به موارد مطرح شده فوق بانوان شاغل در سازاکثر محققین به این پدیده از زاوایه مسائل اجتماعی می باشد

اداری شهرکرد همواره با مدیران خود در محیط کار دچار تعارض می شوند.این تعارضات در صورتی که به خوبی مدیریت 

بر عدالت نشوند،می تواندبرای سازمان کاهش عملکرد،بهره وری و اثربخشی را به همراه داشته باشد.این مسئله حتی می تواند 

غل را تحت تاثیر قرار دهد.بنابرین این که بانوان شاغل از کدام یک از سبک های تعارض یعنی بانوان شا سازمانی و تعهد سازمانی

همکاری یا رقابت استفاده کنند می تواند موثر باشد.بنابرین مسئله اصلی این تحقیق این است که سبک -مصالحه-اجتناب،ایثار

بررسی لذا هدف اصلی این تحقیق  چه وضعیتی دارد.های مدیریت حل تعارض بانوان شاغل در سازمان های اداری شهرکرد 

 در سازمان های اداری شهرستان شهرکرد اغلسبک های مدیریت تعارض شغلی با تعهد سازمانی و عدالت سازمانی در بانوان ش

 است.

 

 پژوهش نظری پیشینۀ

 تعریف تعارض

س سازمانی ا شکال مختلف ظهور تعارض امری طبیعی و پدیده ای اجتناب ناپذیر در زندگی فردی و  ت و به دلایل متعدد و در ا

صورتهای گوناگون می صطلاح تعارض به  سازمانی، ا سیار این پدیده در زندگی فردی، گروهی و  کند. به دلیل فراوانی و اهمیت ب

 شود: معنی، تعبیر و تفسیر شده است. در این بخش به اختصار به مهمترین تعاریف ارائه شده در مورد آن اشاره می

ـانی اتفاق میتعارض در افراد و گروه  (Dubrin (2004,به اعتقاد  ـ ـ افتد ها یک امر طبیعی و نتیجه محیط رقابتی است و زم

های دو یا چند نفر با هم متفاوت باشد و اغلب با احساساتی نظیر خشم، درماندگی، که نیازها، خواسته ها، اهداف، عقاید یا ارزش

ضطراب و  شویش، ا سردی، ت ست.  ، همراهترسدل ست که در  (.Greenberg & Baron (1997,طبق نظرا تعارض فرایندی ا

 شود. دهد که مانع رسیدن وی به علایق و اهدافش میهایی انجام میکند طرف دیگر فعالیتآن یک طرف احساس می

Conrad & Scott ,2002) (کنندکه سته اند واحساس میعاملات ارتباطی افرادی است که به همدیگر وابمعتقدند تعارض، ت

ها، های )اهداف، ارزشتعارض، ادراك فعالیت (Gray et al,2007)به اعتقاد  علایقشــان متضــاد؛ متناق  یا ناســازگار اســت.

سیب می صدمه و آ ست که باعث تداخل، ممانعت و  سازگار ا سات و ...(  مغایر و نا سا سته ها، اح گردد. طبق عقاید، باورها، خوا

سیله) (Robbins,2006 –تعریف  ست که در آن نوعی تلاش آگاهانه به و های گیرد تا تلاشانجام می "الف"تعارض فرایندی ا

شده یا  "ب"را خنثی کند در نتیجه  "ب" سیر .افزاید میزان منافع خود می بر "الف"در مسیر هدف خود مستأصل  با توجه به 

نظریه طبق وجود دارد.  هانظریه متفاوت در مورد تعارض در سازمان های اخیر، سهمکاتب فکری مدیریت در طول سال پیشرفت
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ست چرا که کارکردهای، سنتی تعارض شت باید از تعارض دوری ج سازمان خواهد دا سانی .زیانباری در درون   ،نظریه روابط ان

را  ور بالقوه نیروی مثبتیضــرر و به طبی دارد؛ســازمانی پیامدهای حتمی و مســلمی  در هر کهداند تعارض را امری طبیعی می

، ی(نظریه تعاملهای اخیر )در ســالســومین نظریه و مهمترین دیدگاه بر اســاس  .کندبرای کمک به عملکرد ســازمان ایجاد می

ضرورت بدیهی برایمی تعارض نه تنها سازمان ایجاد کند، بلکه یک  شمار فعالیت تواند یک نیروی مثبت در  سازمانی به  های 

 (.(Robbins,2006 آیدمی

 سبک های مدیریت تعارض

هر  (. Cann (2008,کند: سبک رقابتی، سازش، مصالحه،  همکاری و اجتنابپنج سبک اصلی برای مدیریت تعارض معرفی می

ست ساس ترکیب دو بعد توجه به خود و توجه به دیگران ا سبک ها بر ا سبک ها   (.Dubrin (2004,یک از این  شناخت این 

 دهد:کند. نمودار  که سبک های مختلف حل تعارض را نشان میثر تعارض و مدیرت کارآمد آن کمک میبه حل درست و مؤ
 سبکهای مدیریت تعارض )مدل تحقیق( :1شکل

 

 

 

 

 

 
 

 

 

 

 

 (2004)منبع: دوبرین، 

 

 

ـــ سبک رقابتی: ــــ سبک بدین معنـ سته های خود را مقدم بری انتخاب این  ست که یک طرف، علایق و خوا  داند.می دیگران ا

 شود.بازنده می -استفاده از چنین سبکی باعث ایجاد وضعیت برنده

سازش:  سبک را انتخاب میسبک  سته های خود میافرادی که این  دهند به گذرند و به دیگران اجازه میکنند، از علایق و خوا

  انه خوب از هر چیز دیگری مهمتر است.خواسته هایشان دست یابند. بسیاری از این افراد معتقدند که داشتن یک رابطه دوست

صالحه:  ستفاده میسبک م سبک ا ستند افراد زمانی از این  سته ها و علایق خود نی ست آوردن تمام خوا کنند که به دنبال به د

 ست. در این روش، انعطاف پذیری، مبادله و مذاکره جایگاه ویژه ای دارد.ا یعنی ارضای برخی نیازها برایشان کافی

انتخاب این ســبک به افراد کمک گردد. کاری: با اســتفاده از این ســبک، خواســته های هر دو طرف تعارض تأمین میســبک هم

ستجوی راه حلمی سبک، افراد در ج ستفاده از این  شند. با ا ستند کند تا به گونه ای کنار هم کار کنند که همه برنده با هایی ه

افرادی که این ســبک را انتخاب ســبک اجتناب: شــود.نیز ثر ؤو م تباطات خوبکه با علایق آنها متناســب باشــد و باعث حفظ ار

 آنها نه به خواســته های خود توجهی دارند و نه به خواســته های دیگران توجه دارند. کنند، خود را درگیر تعارض نمی کنند.می

   (.Dubrin (2004,"شما خودتان تصمیم بگیرد و مرا معاف کنید" :تکیه کلام آنها این است
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 تعهد سازمانی 
منابع ه طی نیم قرن گذشته، مفهوم تعهد سازمانی توجه زیادی را به خود جلب کرده و هدف اصلی بسیاری از پژوهشهای حوز

اند که این مفهوم را  انسانی و رفتار سازمانی بوده است. این مفهوم از دیدگاههای مختلفی تعریف شده و صاحبنظران سعی کرده

به گردن گرفتن کاری، به عهده گرفتن، تیمارداشتن، نگاه داشتن، عهد بستن و »تعهد را به معنای .تکامل بخشند از ابعاد مختلف

به کار برده است. تعهد عبارت است از: احساس وابستگی فرد به سازمانی که در آن کار میکند. فرد متعهد، سازمان « پیمان بستن

کنند که رابطة فرد را با سازمان  عهد سازمانی را حالتی روان شناختی تعریف میت  )  .1381را معرّف خود میداند )رابینز، 

یر و آلن در مدل سه  می .کند و کاربردهای ضمنی برای تصمیم به تداوم یا عدم تداوم عضویت در سازمان دارد مشخص می

محور)تعهد هنجاری(  ، تعهد الزاممحور )تعهد عاطفی( کنند. تعهد تمایل وجهی تعهد سازمانی، سه شکل تعهد را معرفی می

محور)تعهد مستمر(. تعهد عاطفی مبین وابستگی عاطفی به سازمان، تعهد هنجاری مبین الزام ادراك شده به باقی  وتعهد هزینه

نجاری ها و منافع مرتبط با ترك سازمان است. به بیان دیگر؛ افراد با تعهد ه ماندن در سازمان و تعهد مستمر مبین ارزیابی هزینه

مانند؛ چون  مانند؛ چون احساس الزام به باقی ماندن دارند و افراد با تعهد مستمر بالا در سازمان باقی می بالا در سازمان باقی می

فتار سازمانی به شیوه های مختلف تعریف شده است . معمولی ترین شیوه برخورد با رتعهد سازمانی مانند مفاهیم دیگر .مجبورند

ان است که تعهد سازمانی را نوعی وابستگی عاطفی به سازمان در نظر می گیرند . بر اساس این شیوه ، فردی که تعهد سازمانی 

به شدت متعهد است هویت خود را از سازمان می گیرد ، در سازمان مشارکت دارد و با ان در می آمیزد واز عضویت در ان لذت 

های فراوان  ی تواند گران تمام شود؛ زیرا ترك شغل علاوه بر اتلاف هزینهبه عقیده کوردر از دست دادن کارمندان م می برد 

وقتی کارمندی .  )  1390آموزش، موجب از دست رفتن مهارتها، تخصصها و منابع انسانی نیز می شود )روحی و همکاران، 

ظف می شود. ویلیامز افزایش کند، سازمان به صرف منابع برای جذب، استخدام و آموزش کارمند جدید مو سازمان را ترك می

عهد سازمانی، بیان و حالت روانی است که هر کارمند ت) .1380رنجبریان، (داند رضایت شغلی را در ارتقای تعهد سازمانی مؤثر می

ت؛ کند که تعهد سازمانی با بسیاری از رفتارهای شغلی کارکنان مرتبط اس نتایج پژوهشها بیان می  .دهدرا به سازمان پیوند می

در واقع، رابینز تعهد سازمانی را نوعی نگرش شغلی .از جمله اینکه تعهد سازمانی اثرهای بالقوه و جدی بر عملکرد سازمان دارد 

کند که در عضویت آن سازمان بماند؛ لذا در  داند و آرزو می کند که عضو سازمان هدفهای سازمان را معرف خود میعنوان می

  1387گذارد )ساعتچی وهمکاران،  و برعملکرد سازمان تأثیر میکند  تمام تلاش و سعی خود را میراستای تحقق اهداف سازمان 

(.  تعهد سازمانی را پذیرش ارزش های سازمان و درگیرشدن در سازمان تعریف می کنند و معیار های اندازه گیری آن  را شامل 

دانند.(تعهد سازمانی را به معنی حمایت و پیوستگی عاطفی با  انگیژه ، تمایل برای ادامه کار و پذیرش ارزش های سازمان می

اهداف وارزش های یک  سازمان ، به خاطر خود سازمان و دور از ارزشه های ابزاری آن ) وسیله ای برای دست یابی به اهداف 

نسبت به کل سازمان) نه  تعهد سازمانی عبارت از نگرش های مثبت یا منفی افرادور در تعریفی دیگر دیگر ( تعریف می کنند 

شغل ( است که در ان مشغول به کارند . در تعهد سازمانی شخص نسبت به سازمان احساس وفاداری قوی دارد واز طریق ان 

 (.1390)بهادری فر و همکاران،سازمان خود را مورد شناسایی قرار می دهد 

شخصیت قرار دارد .  –ه خود تحت تاثیر تناسب شغل تعهد سازمانی عاملی مهم و موثر در عملکرد شغلی کارکانان بوده ک

تحقیقات نشان داده است که کارکنان متعهد ، علاقه مند وفاداربه سازمان عملکرد شغلی بالاتری دارند وتمایل به ماندگاری آنها 

ان با تغییرات سازمان در سازمان بیشتر است ،کمتر غیبت می کنند ، از انگیزه کاری بالاتری برخوردارندو موافقت وهمراهی آن

بیشتر است . بدین ترتیب سازمانها می توانند با شناخت میزان تعهد سازمانی کارکنان خود وتغییر در عوامل موثر بر آن اهداف 

  مورد نظر سازمان را تحقق بخشند .
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سا ست از قصد و نیت کارکنان به ماندن در  سازمانی با تأکید بر بعد رفتاری عبارت ا سازمانی تعریف تعهد  زمان. تعهد 

 در این مفهوم را به سه شکل تقسیم نموده اند:

سیار -1 شی رابطة ب سازمانی با تعهد نگر شکل تعهد  ست. این  سازمان ا ستگی عاطفی فرد به  تعهد عاطفی: بیانگر واب

سازمان از طریق قبول ارزش ستگی و تعلق خاطر به  سازمانی و میل به منزدیکی دارد و به عنوان واب اندن تعریف های 

 (.1386شود )مشبکی، می

ستمر: در بردارندة هزینه -2 سازمان تعهد م ست. یعنی تمایل فرد به ماندن در  سازمان ا شی از ترك  صور نا های مت

ست که وی به آن کار احتیاج دارد و کار دیگری نمیبیان سرمایهگر آن ا های فرد گذاریتواند انجام دهد. هرچه میزان 

ر باشد احتمال ترك خدمت در او کاهش و لذا میزان تعهد سازمانی )به معنای میل به ماندن( افزایش در سازمان بیشت

ــازمان طولانیمی ــت دادن چیزهایی که طی این یابد، و هر قدر زمان ادامة کار افراد در یک س ــود احتمال از دس تر ش

سیاری از مردم خود را متعهد و ملزم به ادامه کار شود. بها را برای خود حفظ کنند، بیشتر میاند آنها سعی کردهسال

سبب که نمیمی ست بدهند چون جایگزینی ندارند. این افراد دارای درجة بالایی دانند فقط به این  خواهند آن را از د

ستمر  شدن تعهد م ست از کم اهمیت  ستند. امروزه افزایش ابراز تمایل به ترك کار بازتابی ا ستمر کاری ه از تعهد م

 .(Greenberg, J & Baron  2000,)باشد یم
ساس تکلیف به باقی-3 شان میتعهد هنجاری: الزام و اح سازمان را ن ساس الزام ماندن در  شاره دارد به اح دهد. تعهد هنجاری ا

لایی از تعهد ها که دارای درجة باشود. آنکارمند به ادامة کار در یک سازمان به سبب فشاری که از سوی دیگران بر او وارد می

شت.  ضاوتی خواهند  دا شان چه ق ستند که اگر کار خود را ترك کنند دیگران دربارة ای شدت نگران آن ه ستند به  هنجاری ه

ستعفایشان موجب ایجاد نگرش نامطلوبی از این گونه اشخاص میل ندارند مدیر یا کارفرمای خود را ناراحت سازند و نگرانند که ا

به طور خلاصه در این مفهوم سازی،  نمایش داده شده است. 1ن سه شکل تعهد سازمانی در نمودار سوی همکارانشان شود. ای

)تعهد مستمر(  "نیاز دارند که بمانند")تعهد عاطفی( یا  "خواهند بمانندمی"مانند )تعهد سازمانی( چون کارکنان در سازمان می

 .)تعهد هنجاری( "بایست بمانندمی"کنند که و یا احساس می

 
 : سه شکل تعهد سازمان2 شکل

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 (Greenberg, J & Baron  2000,)منبع: 

 تعهد هنجاری

-به کار در سازمان ادامه می

دهید چون از سوی دیگران 

 .تحت فشارید

 تعهد مستمر

به کار در سازمان ادامه 

توانید دهید چون نمیمی

 کار دیگری انجام دهید.

 تعهد عاطفی

دهید به کار در سازمان ادامه می

چون آن را قبول دارید و مایل 

هستید که در همان سازمان 

 .باقی بمانید
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 عدالت سازمانی 

تحقیقات در زمینه عدالت سازمانی در سی سال اخیر رشد قابل ملاحظه ای داشته است و تحقیقات میدانی رادر بر می گیرد. 

سازمان اشاره می کند. عامل عدالت با سه عامل زیر تعریف می شود عدالت سازمانی به رفتار منصفانه و اخلاقی افراد درون یک 

که جملگی به نحوه برخورد عادلانه سازمان با اقشار مختلف و پرهیز از تبعی  دلالت دارند :  برابری : پرداخت حقوق و مزایای 

طرفی در تصمیم های مربوط به گزینش مناسب وعادلانه و نیز یکسان به عموم کارکنان به عنوان عضوی از سازمان بی طرفی : بی 

عدم تبعی : اجتناب از هرگونه تبعی  و اعطای حق استیناف به کارکنان ، یعنی حق تجدید نظر خواهی در  و ارتقای کارکنان

تصمیم ها تحقیات اندیشمندان ، همگی با قول یکسان به این موضوع اشاره داشته اند که عدالت سازمانی سه نوع می باشد : 

( دو منبع اصلی وجود دارد که ارزیابی ها در مورد میزان رعایت عدالت 1384لت رویه ای ، توزیعی ، مراوده ای )رضائیان ،عدا

رویه ها و دستورالعمل های رسمی سازمان که از آنها با عنوان مبناهای رسمی عدالت رویه ای :رویه ای از آنها مشتق می شوند 

شخاص خاص صاحب اختیار در گروه که وظیفه اداره گروه را بر عهده دارند که این جنبه را نامبرده می شود.تجارب افراد با ا

مبناهای غیررسمی عدالت رویه ای می نامند. مبناهای رسمی ماهیتا ساختاری هستند و احتمال دارد که در طی زمان ها و 

وم عدالت در سازمان ها ریشه در مباحث مربوط به موقعیت های گوناگون و در میان افراد متفاوت ، ثبات خود را حفظ کنند.مفه

روانشناسی اجتماعی در مورد عدالت توزیعی دارد. عدالت توزیعی با انصاف ادراك شده از پیامد ها سروکار دارد و به منزله یک 

قیقات انجام یافته (. بسیاری از تح1389عامل بالقوه با کربرد های مهم در زمینه های سازمانی ، در نظر گرفته می شود )آذر،

نشان می دهد که عدالت توزیعی در پرداخت ها و یا پاداش های مربوط به کار از تئوری برابری منتج می شود. زمانی که کارکنان 

یک سازمان در مورد میزانی که پیامد های مناسب ، درست و اخلاقی هستند قضاوت می کند در واقع میزان رعایت عدالت 

ا مورد داوری قرار می دهند. عدالت مراوده ای ، جنبه هایی از فرآیند ارتباط از قبیل عدم ، صداقت و احترام توزیعی در سازمان ر

بین منبع و دریافت کننده را در بر می گیرد.عدالت مراوده ای بر ادراك افراد از کیفیت رفتارهای بین شخصی ، در طول اجرای 

 (.1385)نعامی ،الت مراوده ای نقش کلیدی را بر عهده دارند رویه ها تمرکز می کند. دو عامل در ادراك عد

 

 یقاتتحق یشینهپ یبررس

نشان  تعهد سازمانی و عدالت سازمانیبا  مدیریت تعارض شغلیانجام شده در موضوع  هاییقتحق یبر سابقه  یمرور

 این متغییرها یناند و رابطه اپرداختهت با دیگر موضاعامدیریت تعارض شغلی  یحوزه، به بررس یندر ا یقاتتحق یشتردهد که بمی

در پژوهشی  (1395.پویا )و  فیلی در تحقیقات داخلی .گرددارائه می یقاتتحق یناز ا یبخش یرقرار نگرفته است. در ز یمورد بررس

 تعهد و خانواده - کار تعارض ای نقش واسطه( بهیاران و پرستاران شغلی رضایت بر سازمانی عدالت ابعاد تأثیر بررسی با عنوان

 عدالت ابعاد کلیه توسط شغلی رضایت توصیفی از نوع همبستگی انجام دادند به این نتیجه رسیدند کهبا روش که  )سازمانی

 مسیر تحلیل نتیجه چنین داشت. هم شغلی رضایت با را گذاری اثر رویه ای بیشترین عدالت میان این در و می یافت افزایش سازمانی

 سازمانی عدالت ابعاد همه اما می باشد، معناداری و مثبت رابطه تعهد سازمانی و سازمانی عدالت ابعاد کلیه بین طهراب که داد نشان

 سازمانی تعهد معنادار و مستقیم رابطه دهنده نشان نتایج نهایت در .می شد خانواده – کار تعارض کاهش سبب رویهای عدالت بجز

( در تحقیقی با عنوان 1395محمدی و مهدیان) بود. متغیر این خانواده با -کار تعارض دار معنا و معکوس رابطه و شغلی، رضایت و

 اول دوره های آموزشی دبیرستان مدیران در آوری تاب رقابتی(با اجتناب، تعارض)مصالحه، مدیریت های سبک رابطه بررسی

ز نوع همبستگی انجام دادند به این نتیجه توصیفی اکه با روش  94-95 تحصیلی سال در جنسیت به توجه با کرمانشاه شهر

 مصالحه سبک بین و معکوس آموزشی رابطه مدیران آوری تاب با تعارض مدیریت رقابتی و اجتناب های سبک بینرسیدند که 

 علی مدل ارایهدر پژوهشی با عنوان ( 1395سرمدی) داشت. وجود مثبت رابطه آموزشی مدیران آوری تاب با تعارض مدیریت
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ها ی شغلی که در بین تمامی اعضای هیئت علمی  ارزش و سازمانی ای عدالت واسطه نقش با سازمانی تعهد و اسلامی کار اخلاق

اخلاق کار اسلامی بروی تعهد  به این نتیجه رسیدند کهروش توصیفی از نوع همبستگی انجام دادند که با   دانشگاه پیام نور

 شغلی استرس سازمانی، عدالت بین رابطه بررسی (1394حضرتی و حق پرست) اشت.سازمانی و عدالت سازمانی تاثیر مستقیم د

با احمر(  هلال جمعیت کارکنان :موردی سازمانی)مطالعه رفتار شهروندی میانجیگری نقش به باتوجه خانواده کار تعارضات و

 و کار تعارضات و ی،استرس شغلیسازمان عدالت بینروش توصیفی از نوع همبستگی انجام دادند به این نتیجه رسیدند که 

حسین  .داشت وجود معنادار رابطه استان گیلان احمر هلال جمعیت کارکنان سازمانی رفتارشهروندی نقش به توجه با خانواده

 آموزگاران سازمانی تعهد با مدیران تعارض مدیریت های سبک رابطه بررسی در تحقیقی با عنوان (1394پهلوانی ) پور و 

 تسلط بر های مبتنی سبک روش توصیفی از نوع همبستگی انجام دادند به این نتیجه رسیدند کهبا که  هدشتکو شهرستان

 با مصالحه بر مبتنی سبک و همسازی بر مبتنی سبک مساعی؛ تشریک بر مبتنی سبک براجتناب؛ مبتنی سبک مدیران؛

 ساختاری الگوی در پژوهشی با عنوان (1394ی ).اسلامی هرندو نادی داشت. وجود مثبت ومعناداری رابطه سازمانی تعهد

روش توصیفی از نوع همبستگی با که  اصفهان شهر دبیران انحرافی با رفتارهای سازمانی تعهد و شغلی رضایت سازمانی، عدالت

 رفتارهای بر مستقیم غیر و مستقیم گونه به سازمانی تعهد و شغلی رضایت سازمانی، عدالت انجام دادند به این نتیجه رسیدند که

و  حداد نیا داشت. سازمانی تعهد و شغلی رضایت بر مستقیم غیر و مستقیم تأثیر نیز سازمانی عدالت .داشتند تأثیر انحرافی

 مدیران از دیدگاه سازمانی مدنی رفتار و سازمانی تعهد با سازمانی عدالت بین رابطه در پژوهشی با عنوان (1392)همکاران

روش توصیفی از نوع همبستگی انجام دادند به این نتیجه با که  آزاد اسلامی دانشگاه یک منطقه ایواحده آموزشی گروههای

امیریان زاده و  بین عدالت سازمانی با تعهد سازمانی و رفتار مدنی سازمانی رابطه معنا دار مثبت وجود داشت. رسیدند که

 دخترانه دبیران دبیرستانهای بین در شغلی وری بهره با زمانیسا تعهد و عدالت ی رابطه( در پژوهشی با عنوان 1391همکاران)

روش توصیفی از نوع همبستگی انجام دادند به این نتیجه رسیدند که بین عدالت سازمانی و تعهد سازمانی با که  مرودشت  شهر

که  کارکنان شغلی عملکرد و تعارض بین رابطه بررسی (1389.فلامرزی )و  غفوریان با بهره وری رابطه معنی داری وجود داشت.

 بینکه روش توصیفی از نوع همبستگی انجام دادند به این نتیجه رسیدند با که کارکنان دانشگاه آزاد اسلامی واحد اسلامشهر 

 و وزن مرد کارکنان توسط شده درك میزان تعارض بین و ندارد وجود معناداری تفاوت کارکنان شغلی و عملکرد تعارض میزان

 همبستگی"با "مرد کارکنان شغلی و عملکرد تعارض همبستگی"بین همچنین و نداشت وجود منفی ها همبستگیآن عملکرد

 میزان و مرد و زن کارکنان شغلی بین عملکرد لحاظ از و نداشت وجود معناداری تفاوت زن شغلی کارکنان عملکرد و تعارض

( در تحقیقی با 2015موغعلی و همکاران) تحقیقات خارجیو در  .نداشت وجود معناداری آنها تفاوت توسط شده درك تعارض

عنوان ارتباط بین ویژگی های شغل و تعارض کار و خانواده در بین زنان ازدواج کرده که در دانشگاه های علوم پزشکی شیراز و 

شغلی مانند  بیمارستان های آن که با روش توصیفی از نوع همبستگی انجام گرفت به این نتیجه رسیدند که ویژگی های

( در تحقیقی با عنوان تعارض بین کار 2012هویت،رضایت شغلی ارتباط معنا داری با تعارض کار و خانواده داشته بود. اووژون )

و خانواده و اثر تعدیل کننده آن بر رضایت شغلی در زندگی افراد که در هتل چین و با روش توصیفی انجام شد به این نتیجه 

  کار و خانواده تاثی تعدیل کننده بر رابطه بین رضایت شغلی افراد و زتدگی آن ها داشت.رسید که تعارض بین 

 و سازمانی عدالتی بی بین ارتباطی واسطة یک عنوان به شغلی بیگانگی" تحت عنوان پژوهشی ( در2010کایناك) و سیلان 

 تعهد و با مثبت رابطة شغلی بیگانگی احساس با ای رویه و توزیعی عدالتی بی که یافتند دست نتایج به این "سازمانی تعهد

 عملکرد و سازمانی عدالت بین رابطة" تحت عنوان خود مطالعة ( در2010) و همکاران سومراخان، .شتدا معکوس رابطة سازمانی

 موجود عدالت از که کارکنانی و شتدا کارکنان مؤثر عملکرد در نقش مهمی سازمانی، عدالت که دریافتند " کارکنان شغلی

( در تحقیقی با عنوان بررسی تاثیر 2007اریک و همکاران)بودند. ناراضی کارکنان به نسبت بهتری دارای عملکرد دارند، رضایت
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عدالت سازمانی بر رضایت شغلی و تعهد سازمانی کارمندان در کشور امریکا انجام دادند به این نتیجه رسیدند که عدالت سازمانی 

جانگ  هیون ت شغلی داشت و همچنین عدالت سازمانی تاثیر مستقیمی بر تعهد سازمانی داشت.تاثیر مستقیمی بر رضای

انجام داده  در کره جنوبی، «خانواده بر رضایت شغلی وعملکرد شغلی-بررسی تاثیر تعارض کار»تحت عنوان  تحقیقی در(2009)

خانواده بر رضایت  -جنسیتی در تاثیر تعارض کاراین فرضیه که تفاوتهای  و بود  یشیمایپ یفیروش پژوهش بصورت توص اند.

تاثیر منفی بر روی رضایت شغلی و عملکرد  خانواده -. نتایج نشان داد که تعارض کاره استشغلی نقشی دارد یا نه هم بررسی شد

 نداشت.خانواده بر رضایت شغلی -جنسیتی هیچ نقشی در تاثیر تعارض کار و همچنین تفاوت داشتهشغلی 
 

 

 
 : مدل مفهمومی تحقیق3شکل

 

 

 

 

 

 

 

 

 





 

اصلیفرضیه

رابطه  در سازمان های اداری شهرستان شهرکرد اغلدر بانوان ش تعهد سازمانی و عدالت سازمانیبا  مدیریت تعارض شغلیبین 

 معنادار  وجود دارد.

 فرضیات فرعی

در و ابعاد عدالت سازمانی)توزیعی،رویه ای و مراوده ای(   (ی،هنجاری و مستمرعاطف)تعهد سازمانی با ابعاد  رقابت بعدبین   -1

 ارتباط معنا دار  وجود دارد. در سازمان های اداری شهرستان شهرکرد اغلبانوان ش

در ای(  و ابعاد عدالت سازمانی)توزیعی،رویه ای و مراوده )عاطفی،هنجاری و مستمر(تعهد سازمانی با ابعاد مصالحه  بین بعد  -2

 ارتباط معنا دار  وجود دارد. در سازمان های اداری شهرستان شهرکرد اغلبانوان ش

در  و ابعاد عدالت سازمانی)توزیعی،رویه ای و مراوده ای(  )عاطفی،هنجاری و مستمر(تعهد سازمانی با ابعاد اجتناب  بین بعد -3

 نا دار  وجود دارد.ارتباط مع در سازمان های اداری شهرستان شهرکرد اغلبانوان ش

 

مدیریت 

تعارض 

 شغلی

تعهد 

 سازمانی

عدالت 

 سازمانی

 رقابت

 مصالحه

 جتنابا

 عاطفی

 هنجاری

 مستمر

 مراوده ای رویه ای توزیعی
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 روش شناسی، جامعه آماری و ابزار تحقیق

می باشد. جامعه آماری در پژوهش  تحقیق حاضر از نظر هدف کاربردی واز نظرنحوه گردآوری داده ها توصیفی از نوع همبستگی

با احتساب حجم نمونه که  نفر می باشد2200به تعداد  در سازمان های اداری شهرستان شهرکرد اغلبانوان شحاضر شامل کلیه 

و استفاده شده است.  بندیتصادفی از نوع خوشهدر این پژوهش از روش نمونه گیری  نفر برآورد شده است.327از فرمول کوکران،

 پرسش نامه ها به ترتیب جدول زیر توزیع و جمع آوری شد.
 هدف جامعه .1 جدول

تعداد زنان شاغل در ادرات مناطق شهرستان  مناطق شهری

 کردشهر

 حجم نمونه

 35 220 1منطقه

 22 130 2منطقه

 202 1200 3منطقه

 55 330 4منطقه

 60 420 5منطقه

 

 روایی تحقیق

سشنامه ساخت از پس محقق منظور بدینالف :روایی محتوا: ساتید و صاحبنظران از نفر 10 اختیار در را آن پر  مدیریت حوزه ا

گردد. برای گیری محقق برمیروایی در اصل به صحت و درستی اندازهب :روایی صوری:و مورد تایید قرار گرفت داد قرار وسازمان

ی ابهامات افراد جامعه پرســشــنامه بین تعدادی از مخاطبان در جامعه آماری توزیع و کلیه 30افزایش روایی پرســشــنامه، ابتدا 

سئوالات، حذف شد. بدین ترتیب تعدادی از  شخص  سئوالات م شد و در نهایت  آماری در رابطه با  و تعداد دیگری جایگزین آن 

شنامه نهایی و توزیع گردید. س سئوالات، پر ضعف و قوت  شدن نقاط  شفاف  سازهپس از  شنامه ج :روایی  س برای اعتبار عاملی پر

ستفاده گردید ضر ا شافی در تحقیق حا شنامه های بکار رفته از دو روش تحلیل عاملی تائیدی و اکت س سی اعتبار عاملی پر . در تحلیل برر

ــتاندارد عاملی اکتشــافی ــنامه اس ــش ــغلی  رابینز) مدیریت پرس ــاس) (1994تعارض ش بارهای عاملی  8/0بالاتر از KMO بر اس

ـاملیشد و ساخته  (و بالاتر5/0سؤالهای ـل ع تا 5/0این پرسشنامه را با بارهای عاملی  سی گانههای  اکتشافی سؤال نتایج تحلی

ـــر 8/0 ـــه بعد سهبـ عاملی  . تحلیلداردقرار ( بخش سؤالدوازه ) و اجتناب (سؤال یازده)مصالحه،  (سؤال هفت)ابترقنامهای  بـ

سازه مطلوبی برخوردار است  از روایــی عامل سهبــا تعارض شغلی   مدیریتتأییدی نیز نشان داد که در نظر گرفتن پرسشنامه 

ـه درجـه آزادی و غیرمعنادار، نسـبت خـی1تر از  دو کوچک خی) ـا  GFI، 1تر از کوچک دو ب ـا CFI،97/0برابر ب ـر ب  ،1براب

IFI  ــا ــر بـ ــاRMRو 98/0برابـ ــر بـ تعهد سازمانی مایر و آلن)  استاندارد نامه پرسشدر تحلیل عاملی اکتشافی  (.000/0 برابـ

 اکتشافی سؤال نتایج تحلیـــل عـــاملیشد و  ساخته (و بالاتر5/0بارهای عاملی سؤالهای 8/0بالاتر از KMO بر اساس) (1990

ـــر  بیست چهار گانه های ـــه بعد سه این پرسشنامه بـ هشت ) و هنجاری (سؤال هشت)مستمر،  (سؤال هشت)عاطفینامهای  بـ

سازه مطلوبی  از روایـــیتعهد سازمانی عاملی تأییدی نیز نشان داد که در نظر گرفتن پرسشنامه  تحلیل. داردقرار ( بخش سؤال

ـــا  GFI، 1تر از دو بــــه درجــــه آزادی کوچک و غیرمعنادار، نســــبت خــــی1ر از ت دو کوچک خی)برخوردار است  برابر بـ

97/0،CFI ـا ـر ب ـا  IFI ،1براب ـر ب ـاRMRو 95/0براب ـر ب پرسش نامه استاندارد عدالت در تحلیل عاملی اکتشافی  (.001/0 براب

نتایج شــد و ســاخته  (و بالاتر5/0لی ســؤالهایبارهای عام 8/0بالاتر از KMO بر اســاس)  ( 1993ســازمانی نیهوف و مورمن)

ــاملی ــل عـ ــر 8/0تا 5/0این پرسشنامه را با بارهای عاملی گانه  یکبیست  و  های اکتشافی سؤال تحلیـ ــه بعد سهبـ نامهای  بـ
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ان داد که عاملی تأییدی نیز نش . تحلیلداردقرار . داردقرار ( بخش سؤالده ) و اجتناب (سؤال شش)رویه ای،  (سؤال پنج)توزیعی

شنامه  س سازمانی در نظر گرفتن پر ست  از روایـــــی بعد سهبـــــا عدالت  و 1تر از  دو کوچک خی)سازه مطلوبی برخوردار ا

ـی ـبت خ ـه آزادی کوچک غیرمعنادار، نس ـه درج ـا  GFI، 1تر از دو ب ـا CFI،95/0برابر ب ـر ب ـا  IFI ،1براب ـر ب و 95/0براب

RMR006/0 برابـر بـا.)  
 

 قیقپایایی تح

ها و های به دست آمده از این پرسشنامهپرسشنامه پیش آزمون گردید و سپس با استفاده از داده 30بدین منظور یک نمونه اولیه شامل 

میزان ضریب اعتماد با روش آلفای کرونباخ محاسبه شد که عدد بدست آمده برای هر ابزار بدین شرح  SPSS 22افزار آماریبه کمک نرم

 76/0مدیریت تعارض شغلی بدین ترتیب کل پرسشنامه  (1994پرسشنامه استاندارد مدیریت تعارض شغلی  رابینز)ی می باشد. برا

 استاندارد نامه پرسشو برای  به دست آمد66/0و 72/0 ،72/0ترتیب برابر با  درپژوهش حاضر به (رقابت،مصالحه و اجتناب)و 

)عاطفی،هنجاری و 88/0عدالت سازمانی بدین ترتیب کل پرسشنامه  رسشنامهبدین ترتیب کل پ (1990تعهد سازمانی مایر و آلن) 

بدین ترتیب کل  (1991پرسش نامه استاندارد عدالت سازمانی نیهوف و مورمن)برای  به دست آمد  76/0و78/0 ،81/0 مستمر(

به دست 79/0و80/0 ،81/0بر با ترتیب برا درپژوهش حاضر به)توزیعی،رویه ای و مراوده ای(و  84/0عدالت سازمانی پرسشنامه 

 .آمد

 

 یافته ها پژوهش

اصلیفرضیه

رابطه  در سازمان های اداری شهرستان شهرکرد اغلدر بانوان ش مدیریت تعارض شغلی با تعهد سازمانی و عدالت سازمانیبین 

 معنادار  وجود دارد.

 یهمبستگ: نتایج آزمون 2جدول شماره 

مدیریت تعارض شغلی با تعهد سازمانی و با توجه به خروجی نرم افزار اس پی اس اس مقدار معناداری به منظور بررسی رابطه 

می   396/0رابطه داشته و میزان رابطه برابر تعهد سازمانی با مدیریت تعارض شغلی می باشد. لذا  05/0کمتر از  مانیعدالت ساز

در سازمان مدیریت تعارض شغلی باشد. با توجه به این که ضریب همبستگی مثبت است می توان نتیجه گرفت هر چه از میزان 

رابطه داشته و میزان رابطه برابر  عدالت سازمانیبا مدیریت تعارض و همچنین  ابدی افزایش میتعهد سازمانی افزوده شود میزان 

مدیریت تعارض شغلی می باشد. با توجه به این که ضریب همبستگی مثبت است می توان نتیجه گرفت هر چه از میزان 241/0

 گردد.ید میافزایش می یابد.لذا فرضیه تحقیق تای عدالت سازمانیدر سازمان افزوده شود میزان 

 

  مدیریت تعارض شغلی

 
 

 زمانیتعهد سا

 396/0 ضریب همبستگی پیرسون

 000/0 مقدار معنا داری

 
 

 عدالت سازمانی

 241/0 ضریب همبستگی پیرسون

 001/0 مقدار معنا داری

 327 تعداد
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 فرضیات فرعی

در ای و مراوده ای(  و ابعاد عدالت سازمانی)توزیعی،رویه  )عاطفی،هنجاری و مستمر(تعهد سازمانی با ابعاد رقابت  بین بعد  -1

 ارتباط معنا دار  وجود دارد. در سازمان های اداری شهرستان شهرکرد اغلبانوان ش
 یهمبستگ: نتایج آزمون 3جدول شماره 

 سطح معناداری رقابتبعد  ضریب همبستگی با  متغیر

 000/0 -268/0* عاطفی

 000/0 -366/0* هنجاری

 000/0 -295/0* مستمر

 001/0 -431/0* توزیعی

 001/0 -591/0* رویه ای

 001/0 -881/0* مراوده ای

 p<05/0ادار آماری وجود دارد )رابطه مثبت و معن بعد رقابتبا  تعهد سازمانی و عدالت سازمانیهای بین نمره همه مولفه

رویه ای با  -143/0توزیعی با  -295/0مستمر با  -366/0هنجاری و با  -268/0عاطفی با  بعد رقابت(. میزان )شدت( رابطه 

تعهد  با ابعاد رقابت  بعداست. لذا فرضیه تحقیق مبنی بر وجود رابطه بین -188/0مراوده ای با ارزش -159/0

در سازمان های اداری  اغلدر بانوان شو ابعاد عدالت سازمانی)توزیعی،رویه ای و مراوده ای(   اری و مستمر()عاطفی،هنجسازمانی

 گردد. تایید میلذا فرضیه  وجود دارد. منفیارتباط معنا دار  شهرستان شهرکرد

در ی)توزیعی،رویه ای و مراوده ای( و ابعاد عدالت سازمان )عاطفی،هنجاری و مستمر(تعهد سازمانی با ابعاد مصالحه  بین بعد  -2

 ارتباط معنا دار  وجود دارد. در سازمان های اداری شهرستان شهرکرد اغلبانوان ش
 

 یهمبستگ: نتایج آزمون 4جدول شماره 
 سطح معناداری مصالحهبعد ضریب همبستگی با  متغیر

 000/0 323/0** عاطفی

 000/0 311/0** هنجاری

 000/0 385/0** مستمر

 001/0 321/0** زیعیتو

 001/0 926/0** رویه ای

 001/0 829/0** مراوده ای

(.  p<05/0رابطه مثبت و معنادار آماری وجود دارد ) مصالحه  بعدبا  تعهد سازمانی و عدالت سازمانیهای بین نمره همه مولفه

با  269/0رویه ای با  213/0توزیعی با  385/0مستمر با  311/0هنجاری و با  323/0عاطفی با  بعد رقابتمیزان )شدت( رابطه 

)عاطفی،هنجاری تعهد سازمانی با ابعاد  مصالحه بعداست. لذا فرضیه تحقیق مبنی بر وجود رابطه بین  298/0مراوده ای ارزش 

ارتباط  هرکرددر سازمان های اداری شهرستان ش اغلدر بانوان شو ابعاد عدالت سازمانی)توزیعی،رویه ای و مراوده ای(   و مستمر(

 گردد. تایید میلذا فرضیه  وجود دارد.  مثبت معنا دار

در  و ابعاد عدالت سازمانی)توزیعی،رویه ای و مراوده ای(  )عاطفی،هنجاری و مستمر(تعهد سازمانی با ابعاد اجتناب  بین بعد -3

 ارتباط معنا دار  وجود دارد. در سازمان های اداری شهرستان شهرکرد اغلبانوان ش
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 یهمبستگ: نتایج آزمون 5جدول شماره 
 سطح معناداری اجتناببعد  ضریب همبستگی با  متغیر

 000/0 -331/0* عاطفی

 000/0 -242/0* هنجاری

 000/0 -222/0** مستمر

 001/0 -128/0** توزیعی

 001/0 -102/0** رویه ای

 001/0 -154/0** مراوده ای

(.  p<05/0رابطه مثبت و معنادار آماری وجود دارد ) اجتناب  بعدبا  و عدالت سازمانی تعهد سازمانیهای بین نمره همه مولفه

رویه ای با - 128/0توزیعی با - 222/0مستمر با - 224/0هنجاری و با  -133/0عاطفی با  بعد رقابتمیزان )شدت( رابطه 

تعهد  با ابعاد  اجتناب بعدبطه بین است. لذا فرضیه تحقیق مبنی بر وجود را -154/0مراوده ای با ارزش - 102/0

در سازمان های اداری  اغلدر بانوان شو ابعاد عدالت سازمانی)توزیعی،رویه ای و مراوده ای(   )عاطفی،هنجاری و مستمر(سازمانی

 گردد. تایید میلذا فرضیه  وجود دارد. منفیارتباط معنا دار  شهرستان شهرکرد

در سازمان های  اغلدر بانوان ش تعهد سازمانی و عدالت سازمانی معادلات ساختاری بر در قالب مدل مدیریت تعارض شغلی  -4

  تاثیر می گذارد.اداری شهرستان شهرکرد 

از مدل معادلات ساختاری با استفاده از نرم  تعهد سازمانی و عدالت سازمانیبر  مدیریت تعارض شغلی به منظور بررسی اثرات

 نشان داده شده است.  4ایج مدل خروجی بر اساس نرم افزار در شکلاستفاده گردید نت لیزرلافزار 
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 تعهد سازمانی و عدالت سازمانیبر  مدیریت تعارض شغلی: مدل اثرات 4شکل 
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    48/0             49/0     47/0 

 

 

 

با توجه به مدل استخراج شده، فرضیه اصلی این تحقیق این است که آیا مدل مذکور مدل معنایی است یا خیر؟ بدین منظور 

 بر ارزش مدل به شرح زیر است:  شاخص های مناسب بودن بر ارزش مدل را بررسی می کنیم. شاخص های مناسب بودن

 جمع بندی مقدار حاصل شده مقدار استاندارد نام شاخص

 بر ارزش مدل مناب است 99/0 9/0بالاتر از  GFIشاخص 

 بر ارزش مدل مناب است 99/0 9/0بالاتر از  AGFIشاخص 

 بر ارزش مدل مناب است 99/0 9/0بالاتر از  CFIشاخص 

 بر ارزش مدل مناب است 99/0 9/0بالاتر از  NFIشاخص 

 بر ارزش مدل مناب است 004/0 06/0کمتر از  RMSEAشاخص 

 بر ارزش مدل مناب است 111/0 05/0بیشتر از  P-VALUEشاخص 

/DF2X  بر ارزش مدل مناب است 100/1 3کمتر از 

 

47/0 

 رقابت

 

 اجتناب

 مصالحه

مدیریت 

 تعارض شغلی

 

 عاطفی

 ریهنجا

 مستمر

49/0 

99/9 

 تعهد سازمانی

67/0 

 

88/0 

69/0 

 

 

 عدالت سازمانی

76/0 

 توزیعی رویه ای مراوده ای
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تعهد بر  یت تعارض شغلیمدیربا توجه به شاخص های به ارزش مدل کلیه شاخص ها مناسب بوده و می توان گفت میزان 

عدالت = 57/0 مدیریت تعارض شغلی - تعهد سازمانی= 67/0 مدیریت تعارض شغلیبه شرح زیر است:  سازمانی و عدالت سازمانی

 با توجه به این مسئله در ادامه باید مقدار معناداری مورد توجه قرار گیرد. .سازمانی

باشد تا کلیه  96/1باید بالاتر از  T-Valueمی گیرند مقدار شاخص مورد استفاده قرار T-Valueبرای این منظور شاخص 

 شاخص ها معنادار باشد که در زیر این مسئله در خروجی نرم افزار لیزری نشان داده شده است. 

 : مقدار معناداری هر یک از ضرایب مدل5شکل 

 

 

  

 

 

 

 

 

 
            57/7 

 

                                                                    

 
                                   

    48/7            71/8    45/8 

 

 

بوده لذا کلیه ضرایب حاصل در مدل تائید می  96/1موجود در مدل کلیه، کلیه مقادیر بالاتر از  T-Valueبا توجه به مقادیر 

 در نظر گرفت.  عدالت سازمانیو تعهد بر  مدیریت تعارض شغلیمی توان مدل بالا را به عنوان مدل اصلی اثرگذار  گردد. لذا
 :  نتیجه بررسی فرضیه چهارم6جدول شماره

 می باشد 19/0تأثیر دارد و این تأثیر معنادار بوده و میزان تأثیر کل آن  برابر تعهد سازمانی بر  مدیریت تعارض شغلیبنابراین 

 نتیجه مقدار آماره تی ضریب تاثیر بررسی اثر

 رد.تاثیر داتعهد سازمانی  بر   مدیریت تعارض شغلی 16/2 19/0 مدیریت تعارض شغلی

 

 

47/6 

 رقابت

 

 اجتناب

 مصالحه

مدیریت 

 تعارض شغلی

 

 عاطفی

 هنجاری

 مستمر

46/7 

02/12 

 تعهد سازمانی

62/13 

 

90/13 

71/8 

 

 

 عدالت سازمانی

74/8 

 توزیعی رویه ای مراوده ای
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 :  نتیجه بررسی فرضیه سوم7جدول شماره

 

 می باشد 17/0تأثیر دارد و این تأثیر معنادار بوده و میزان تأثیر کل آن  برابر عدالت سازمانی بر  مدیریت تعارض شغلیبنابراین 

 

 نتیجه گیری
سازمانی در بانوان  این پژوهش که با هدف بررسی سازمانی و عدالت  شغلی با   تعهد  سبک های مدیریت تعارض   اغلش رابطه 

شهرکرد ستان  شهر سازمان های اداری  شد در  سازمانیبین و  اجرا  سازمانی و عدالت  شغلی با تعهد  در بانوان  مدیریت تعارض 
مورد تأیید قرار گرفت. این یافتـه از پـژوهش حاضـر رابطه معنادار  وجود دارد. در سازمان های اداری شهرستان شهرکرد اغلش
ـــا  آوری تاب با تعارض مدیریت رقابتی و اجتناب های سبک بینکه مبنی بر این  ( 1395ن)محمدی و مهدیا های پژوهش بـ

 و داشت وجود مثبت رابطه آموزشی مدیران آوری تاب با تعارض مدیریت مصالحه سبک بین و معکوس آموزشی رابطه مدیران
سازما( مبنی بر اینکه 1395سرمدی) سازمانی و عدالت  سلامی بروی تعهد  شت و اخلاق کار ا ستقیم دا  و سیلاننی تاثیر م
 رابطة سازمانی تعهد و با مثبت رابطة شغلی بیگانگی احساس با ای رویه و توزیعی عدالتی بی مبنی بر اینکه ( 2010کایناك)

 کارکنان مؤثر عملکرد در نقش مهمی ســازمانی، عدالت که مبنی بر این( 2010) و همکاران ســومراخان، شــت ودا معکوس

ــتدا ــایت موجود عدالت از که نانیکارک و ش ــبت بهتری دارای عملکرد دارند، رض ــی کارکنان به نس بودند و اریک و  ناراض
سازمانی تاثیر 2007همکاران) شت و همچنین عدالت  شغلی دا ضایت  ستقیمی بر ر سازمانی تاثیر م ( مبنی بر این که عدالت 

  توان این چنین بیــــان داشــــت کــــه بیین این یافته میدر تغیر مستقیم دارد وهمسویی  مستقیمی بر تعهد سازمانی داشت.
باشد. تعارض دارای ابعاد انسانی، روانی، اجتماعی، فرهنگی، سیاسی و اقتصادی و می .پدیده تعارض دارای وجوه گوناگونی است

ها در روابط خود روهگ .هاستسطوح اجرایی و میانی یا عالی توجه به روابط گروهی در سازمان یکی از مسایل عمده مدیریت در
کمبود منابع و  .تعارض ممکن است درون فردی و بین فردی و درون گروهی و بین گروهی و... باشد .شوندهایی میدچار تعارض

های روانی فردی کارکنان و مشکلات و فشارهای نارسایی اطلاعات و ساختار سازمان و روابط صف و ستاد و خصوصیات و ویژگی
ــی از محیط کا ــهیل می مر و عدناش ــانه نمایدکارآیی ارتباطات ، ظهور پدیده تعارض را تس های بارز مدیریت موفق و یکی از نش
سازمان ستمدیر با پدیده تعارض درست و مؤثر رویارویی  ها اثربخش  شان می .ا سازمان نتایج تحقیق ن دهد که تعارض در این 

رســد باید اً یکســانی از وجود آن رســیده اند. بر این اســاس به نظر میها وجود دارد و مدیران و کارکنان هر دو به درك نســبت
شهرکرد  ستان  شهر شاغل در ادرات دولتی  ستور کار مدیران قرار گیرد. علاوه بر این زنان  راهکارهای کاهش میزان تعارض در د

سبک ضات به ترتیب از  ستفاده میدر حل تعار صالحه ،رقابت و اجتناب ا ستراتژی مدیریتکنند.با های م  به تعارض های تغییرا

موجب  سازمانی ساختار اساسی های تغییرشاخص. شد خواهد حکم فرما مناسب برسیستم ساختار کارکنان، بین شایسته نحو
 نامطلوب های شاخصه و شود می ها آن و تقویت حفظ مناسب سازماندهی آن تبع به و وموثر مفید های شاخص به آن تبدیل

صلاح یابند تغییر یا باید ، غیرموثر و  را سازمانی جوانب تمامی که مختلف های کارگروه ایجاد :شود می توصیه لذا .شوند یا ا
 .کمک نمایند مناسب ساختار به رسیدن راستای در مدیران به تعارض مناسب های استراتژی شناسایی نوع در و بگیرند نظر در

 عمل استقلال به توجه کارکنان بر دیدگاههای مبتنی ی نگرش با جاری، های نامه آیین و ها رویه ها، دستورالعمل در بازنگری

شنهادهای بلندمدت های دیدگاه به توجه کارکنان، ستراتژیک و پی ستراتژیک های برنامه ها. تدوین آن ا ستای ا  تدوین دررا

سب ستراتژی منا شی های کلاس برگزاری .سازمانی های ا ستراتژی تدوین زمینه در مختلف کارگاههای و آموز  برقراری .ا

 نتیجه مقدارآماره تی ضریب تاثیر بررسی اثر

 تاثیر داردسازمانی  عدالتبر  مدیریت تعارض شغلی 11/2 17/0 مدیریت تعارض شغلی
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سازمان  در تعارض مدیریت های استراتژی اجرای صحیح برای ریزی برنامه و انسانی منابع سیستم بین منطقی و صحیح ارتباط
ست کارکنان به مدیر توسط دادن امتیاز و سازش یا و تعارض از پرهیز های روش شامل مقابله عدم اینکه به توجه .با  به اما ا

ستراتژ یک عنوان  اصلی عامل خود این و . گردد می ین تدو بلندمدت اهداف از همگان برای تبعیت بحرانی مواقع در قالب یا

ستراتژی نوع این.است مکانیکی ساختار ثابت حفظ در سیار مکانیکی ساختار درثبات ا ستفاده سودمند ب ست. ا  ههای گرو از ا

 وارائه استراتژی صحیح تدوین در کارکنان ازنظرات مندی بهره ایاستراتژی. بر تدوین و درارائه دیداستراتژیک با مجرب کاری

شارکت نوین عملکرد، های روش شنهاد و نمایند م ستراتژی تدوین که شود می پی صورت مقررات و قوانین ها، ا  برگزاری به 

 دستیابی برای تواند می سازمان، بالقوه مصالح داشتن نظر در بدون متمرکزسازی،.باشد گروهی نظرات ارائه و حضوری جلسات

سازمانی به سیار منافع  ضر ب شد م سوی به مدیریت زدگی بحران مواقع در تفکر نوع این ولیکن . با  روش بکارگیری سمت و

ستبدانه ست م صیه لذا .ا ستراتژی اگر :شود می تو نوع  از کارکنان اختلافات و تعارض حل در شرکت یک مدیران کاربردی ا
ستبدانه شیوه شامل کنترلی شد اختلافات حل در مدیر م ساختار ها فعالیت سازی متمرکز میزان با  می افزایش سازمانی در 

شتن نظر در بدون ی ساز یابد. متمرکز می افزایش سازمان در نیز کارایی اندازه همان به و یابد صالح دا  می سازمان بالقوه م

 حس مسئولیت مدیران، توسط امور کنترل با بحرانی های زمان در اما باشد مضر بسیار سازمانی به منافع دستیابی برای تواند

 سازمانی ساختارهای آن تبع به و شود منتقل می نیز کارکنان به حس این و شود می داده افزایش سازمان، در آنان مالکیت و

ستیابی ماند خواهند باقی تغییر بدون و مکانیکی نیز سازمانی، بیان و عتو پذیرد صورت تر بهینه و تر سریع اهداف به تا د هد 
سازمان پیوند می ست که هر کارمند را به  شغلی کارکنان   .دهدحالت روانی ا سیاری از رفتارهای  سازمانی با ب از جمله   تعهد 

سازمان  ست؛ از جمله اینکه سبک های مدیریت تعارض در  عهد تواثرهای بالقوه و جدی بر سبک های مدیریت تعارض مرتبط ا
سازمانی را نوعی نگرش شغلی عنوان میدر .سازمانی دارد  سازمان را معرف خود میواقع، تعهد  سازمان هدفهای   کند که عضو 
و کند  کند که در عضویت آن سازمان بماند؛ لذا در راستای تحقق اهداف سازمان تمام تلاش و سعی خود را می داند و آرزو می

تعهد عاطفی: بیانگر وابستگی عاطفی فرد به سازمان است. این -ی و سه نوع تعد سازمان  گذارد برعملکرد سازمان تأثیر می
سازمان از طریق  ستگی و تعلق خاطر به  سیار نزدیکی دارد و به عنوان واب سازمانی با تعهد نگرشی رابطة ب شکل تعهد 

سازمانی و میل به ماندن تعریف میقبول ارزش ستمر: در بردارندة هزینه.شود های  صور ناتعهد م شی از ترك های مت
ــازمان بیان ــت. یعنی تمایل فرد به ماندن در س ــازمان اس ــت که وی به آن کار احتیاج دارد و کار دیگری س گر آن اس

سرمایهنمی شد احتمال ترك خدمت در او کاهش و گذاریتواند انجام دهد. هرچه میزان  شتر با سازمان بی های فرد در 
ـــازمانی )به معنای میل به ما ـــازمان ندن( افزایش میلذا میزان تعهد س یابد، و هر قدر زمان ادامة کار افراد در یک س

ها را برای خود حفظ کنند، بیشتر اند آنها سعی کردهتر شود احتمال از دست دادن چیزهایی که طی این سالطولانی
سیاری از مردم خود را متعهد و ملزم به ادامه کار میمی خواهند آن را از دست دانند فقط به این سبب که نمیشود. ب

بدهند چون جایگزینی ندارند. این افراد دارای درجة بالایی از تعهد مستمر کاری هستند. امروزه افزایش ابراز تمایل به 
ستمر می شدن تعهد م ست از کم اهمیت  شد ترك کار بازتابی ا ساس تکلیف به باقی.با ماندن در تعهد هنجاری: الزام و اح

شان می شاری که از دهسازمان را ن سبب ف سازمان به  شاره دارد به احساس الزام کارمند به ادامة کار در یک  د. تعهد هنجاری ا
ستند که اگر کار شود. آنسوی دیگران بر او وارد می شدت نگران آن ه ستند به  ها که دارای درجة بالایی از تعهد هنجاری ه

گونه اشــخاص میل ندارند مدیر یا کارفرمای خود را داشــت. این  خود را ترك کنند دیگران دربارة ایشــان چه قضــاوتی خواهند
و  سبک های مدیریت تعارض  ناراحت سازند و نگرانند که استعفایشان موجب ایجاد نگرش نامطلوبی از سوی همکارانشان شود.

سازمانیمی تواند  صفانه و اخلاقی اف که عدالت  شاره می کند و به رفتار من سازمان ا سه عامل زیر  راد درون یک  عامل عدالت با 
شار مختلف و پرهیز از تبعی  دلالت دارند :  برابری : پرداخت  سازمان با اق تعریف می شود که جملگی به نحوه برخورد عادلانه 
صمیم  سازمان بی طرفی : بی طرفی در ت ضوی از  سان به عموم کارکنان به عنوان ع سب وعادلانه و نیز یک حقوق و مزایای منا
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عدم تبعی : اجتناب از هرگونه تبعی  و اعطای حق استیناف به کارکنان ، یعنی حق  وط به گزینش و ارتقای کارکنانهای مرب
باشد رابطه داشته  تجدید نظر خواهی در تصمیم ها که عدالت سازمانی سه نوع می باشد : عدالت رویه ای ، توزیعی ، مراوده ای

شد. شارکت با وکارکنان دهد سوق مثبت های جنبه در را تواندتعارض می وکارکنان مدیران بین توافق های ه را ارائه. با  م

سب سب ساختار توانند می راهکارها درارائه منا  خود که کنند ایجاد را شغل انجام های روش و لازم انعطاف پذیری با منا

 پرســنل برای آموزش با توأم ها،واحد در عملیاتی ریزی برنامه از گیری بهره.بخشــد راتســریع اهداف به دســتیابی میتواند

شتر عملیاتی،تعهد سنل بی ستیابی و اجرا در پر ستراتژی بهبود به و شود می موجب را اهداف به د ستای در تدوین ا  حل را

ــتانداردهای ارائه عدم .گردد می منجر تعارض  توانمندی خلاقیت وبهبود های جنبه تواند می قانونی وضــوابط مشــخص اس

شنهاد لذا . ددگر موجب را کارکنان ستراتژی درتعیین شود می پی سنجی با ،مدیران تعارض حل نوع ا  از جستن دوری و نیاز

 رادردنیای ســازمان های طریق توانایی وازاین کنند گذاری پایه اهداف به دســتیابی در را تمرکز بدون تعارض،ســاختارهای

 تواند رفین،می ط نفع به سود وارائه آمیز مسالمت یقازطر اختلاف حل های ش رو به دهند. دسترسی افزایش کنونی پررقابت

 که چرا .شود موجب را مطلوب استراتژی ارائه که غیرمحسوس های نظارت انجام .نماید نزدیک جانبه چند اهداف رابه سازمان

 .داشت خواهند خود ونظریات مطالب ارائه برای بیشتری فرصت کارکنان بیشترگردد، غیرمحسوس های نظارت میزان هرقدر
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