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  چكيده

هاي نيز تفاوت و عدالتيبي ،برابري عدم ،نادرست اطلاعات ،كمبود منابعبه دليل همه افراد  امروزه

آميز برخورد هاي تعارضبا موقعيت ،متفاوت ادراك وانتظارات  ،باورها ،نيازها از قبيل شناختيروان

را براي حل  ايملاحظهقابل انرژي و انداي تجربه كردهگونهبهد ي خوهاسازمان در را مسئلهاين  ند واداشته

در  هايي كهدر اين راستا يكي از مهارت .انددادهاص و رويارويي با تعارضات و اختلافات سازماني اختص

 وانايي برخوردت ،گردداحساس مي ازپيشبيش و ضرورت آن باشندمينيازمند آن به مديران عصر حاضر 

استراتژى براى مديريت و كنترل تعارض وجود  پنج .مي باشد آميزتعارض هايبا موقعيت مناسب وصحيح 

 ،سبك همكارى از تندعبار و منصفانه و كاراست ،كه به شناخت و اداره تعارض به صورتي معقول دارد

مختلف  هايموقعيتبسته به شرايط و  هاسبكهر يك از اين  كه و مصالحه يسازش ،ياجتناب ،يرقابت

  . و كارايي و اثربخشي خود را داشته باشند گيرند قرار مورداستفادهانتخاب و  توانندمي

 . مديريت تعارض ياستراتژ ،مديريت تعارض ،تعارض :كليديهايواژه
  

  

  

  

  

  

  

  

 [
 D

ow
nl

oa
de

d 
fr

om
 jn

ra
im

s.
ir

 o
n 

20
25

-0
6-

30
 ]

 

                             1 / 18

https://jnraims.ir/article-1-37-en.html


  * * * * * * * *             ١٣٩٦زمستان  ،  دوم ، شمارهسال اول رويكردهاي پژوهشي نو در علوم مديريتفصلنامه /  ١٨٦

 
  مقدمه
است كه از ديد  شدهتشكيل آوريفننيروي انساني و  ،هاي امروزي از اركان مهمي از قبيل سرمايهسازمان

سرمايه هر شركت يا  ترينباارزشترين و نيروي انساني در هر سازماني مهم ،نظرانصاحببسياري از 

باشند كه نقش بسيار مهمي ترين عامل انساني در هر سازماني مديران ميشاخص گرددميسازمان محسوب 

ها تا حد زيادي مرهون شايستگي و صلاحيت سازمان موفقيت .كنندرا در تأمين اهداف سازمان ايفا مي

ناپايداري را تجربه كرده باشد و از  نسبتاً توان يافت كه موفقيتهيچ سازماني را نمي .باشدميآن ان مدير

رهبري كارآمد  مديريت و .)٢٠٠٣ ،وترالو شايسته برخوردار نبوده باشد ( كارآمد ،وجود مديري خردمند

در  .)١٣٨١، وسن و زنگشنكند و از نظرات مخالف نهراسد (لا منطقي فكر طوربه مستلزم آن است كه فرد

و مديران بايد  نخواهد انديشيد ديگركسيكنند  فكرهمگر همه مردم مثل ا": معتقد است ١همين رابطه ذن

، (به نقل از قربان علي زاده و همكاران "نبايد مديريت كنند آيدنميبدانند كساني كه از تضاد خوششان 

١٣٨٨( .  

 ،دين افرابنفرت عادي  اعتصابات گرفته تا خشم و رقابت و ،تعارض و اختلافات از جنگ بين كشورها

كه با  حالدرعين افراد چراكه يابندميدر اشكال مختلف ظهور  و كند؛خودنمايي مي ايگونهبه جاهمه

 كنندميعمل  ها و علايق متفاوتارزش ،رواني و همچنين باورها ،در ابعاد فيزيكي ل هستنديكديگر در تعام

  . )٢٠٠٢، (رحيم

ر تشيب ،خيرااي هههوضوعي است كه در دم ،كه تعارض در زندگي بشر دارد ايسابقه وبا همه قدمت 

ح را مطرض ز تعارو معاني متفاوتي ا قرارگرفته است مديريت وعلوم رفتاري  نظرانصاحب موردتوجه

ر ديگ رجاييداست و  مدنظر ،هاتعارض به معناي عدم توافق يا دشمني بين افراد و گروه درجايي .اندنموده

 او قرار كه پيش روي مسائلي تضاد و ناهماهنگي در درون فرد يا احساس عدم توانايي براي حل مثابهبه

يعني تضادهاي دروني و  ،آن شناختيروانبيشتر به جنبه  شناسانروان .شودقلمداد مي ،گيردمي

در اين ميان  .اندپرداخته هان افراد و گروهاجتماعي تعارض يعني تضادهاي ميا شناسان بيشتر به جنبهجامعه

، ياند (ساعتچداده هر دو بعد را مبناي مطالعه خود قرار ،پژوهشگران علوم رفتاري به اقتضاي مباحث خود

١٣٩٠( .  

  

  ٢تعارضتعريف مفهومي 
بين فرآيند ادراك و يا احساس هرگونه ناسازگاري در درون يا  ،تعارض گفت: توانميسازماني  از منظر

 (مير گردديا آشكار متعارض بين دو طرف مي ها است كه منجر به رفتار پنهان ويا سازمان ها وگروه ،افراد

به درگيري  د و منجرداشته باش هاسوءتفاهمها و ) و ممكن است ريشه در تفاوت برداشت١٣٨٦ ،كمالي

                                                
1. Zen 
2. Conflict 
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  ١٨٧ / مديريت آن در سازمان و استراتژي هاي تعارض 

 
بسياري از  .)٢٠٠٦ ،لسونيوجسمي يا كلامي براي رسيدن به هدفي شخصي شود (لانگارتي و 

انساني است كه  يآزادشدههاي از انرژي باارزشيتعارض منبع  ،رفتار سازماني معتقدند نظرانصاحب

كند و ها كار ميو محيط سازمان و در جهت رشد كساني كه با آن جواصلاحتوانند براي مديران مي

  . )١٣٧١، (ميركمالي دسودجوين بالاخره دست يافتن به اهداف سازمان از آن

ولي چند موضوع  شودهاي گوناگون و مختلفي تعبير و تفسير ميتعارض به صورت واژه كهاين باوجود

ود يا عدم هردو طرف بايد تعارض را درك كنند وج كهآننخست  .دهدها را تشكيل ميي آنهمه زيربناي

توافق  ،اه نباشنداز وجود تعارض آگ از طرفين يكهيچوجود تعارض به ادراك افراد بستگي دارد و اگر 

د د بستگي داربرداشت افرا و ميزان آن به شدت كهآن ندارد دومعمومي بر آن است كه تعارضي وجود 

  . )١٣٨٥، (رضائيان

 –گرايش ،جتنابا -گرايش ،جتنابا -تعارض اجتناب حالت سه در قالب ،تعارض زا يهاتيموقع

 ،وقعيت ناخوشايندماز بين دو  كمدست فرد ،اجتناب –تعارض اجتناب در .شوديم بنديتقسيم ،گرايش

هد را در بر خواش دپيامد منفي خاص خو نوعيبهر انتخاب او ه كهدرحاليد يكي را انتخاب كند ايب

دهاي مجبور است به چيزي رضايت دهد كه هم پيام شخصاجتناب  –تعارض گرايش در زمان  .تداش

از بين دو  كمدستايد ب فرد ،گرايش –تعارض گرايش در  نهايتاًو  ناخوشايند دارد يهااميخوشايند و هم پ

 شدتبهولي  ل دارداين تعارض نيز تا حدي ناكامي را به دنبا .راه مساعد و خوشايند يكي را انتخاب كند

  . )١٣٩١، جعفريت (نيس ديگر يهاتعارض

براي آن  ايهچارسب عارض داراي ماهيتي است كه اگر در زمان و موقعيتي منات ،به اعتقاد ديويس و استورم

 و كند تعارض از حالتي خاص به وضعي عمومي پيش خواهد رفتانديشه نشود مراحل زير را طي مي

 ي نيزديگر هايگروه .زنندهاي ناروايي به يكديگر ميافراد نسبتخواهد شد و مسائل جديدي به آن اضافه 

جانبي و  لمسائ ،افزايش تعارض با درنهايتو  ارض نبودندشوند كه در ابتداي درگير تعازعه ميوارد من

آميز به حدي فرد را اذيت عارضاين شرايط ت گاهي .)١٣٨٠، ديويس و استورم( شودتر ميبيش ايحاشيه

 وخوابي كم ،شكلات قلبيم ،ي گوارشيهايناراحت ،كه درگير عوامل جسماني همچون سردرد كنديم

  . )١٣٩١، ك گي و فنينگم( گردديم اشتهاييكم

  

  ديدگاه مكاتب فكري در رابطه با تعارض
سه نظريه متفاوت در مورد تعارض در  ،اخير هايسالبا توجه به سير پيشرفت مكاتب فكري در طول 

كاركردهاي  چراكهبايد از تعارض دوري جست  كهنخستين ديدگاه اعتقاد دارد  .وجود دارد هاسازمان

اين  اساس بر .گويندميبه اين ديدگاه نظريه سنتي تعارض  ،زيان باري در درون سازمان خواهد داشت

كه براي  داندميهيچ تضادي در سازمان وجود ندارد چون سازمان را مجموعه هماهنگ و منسجم  ،نظريه

نتظار اعتراض به تصميمات از كاركنان زيردست هيچ ا روازاين .يك منظور مشترك به وجود آمده است
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از سيستم خارج  خودخودبهو  كردندميآن را يك ضد ارزش تلقي  ،شدميو اگر چنين  رفتنميمديريت 

 . شدمي

 تعارض ،دمان دارتعارض يك عنصر بد و ناخوشايند است و هميشه اثر منفي روي ساز ،اين ديدگاهاز منظر 

ايد از بهستند لذا  آورزيانو چون  داندميمترادف  نظميبيتخريب و  ،سازيويرانچون  هاييواژهرا با 

ه ب نگاهحوه ناين  .اندمدير سازمان مسئوليت دارد سازمان را از شر تعارض بره درنتيجهدوري جست و  هاآن

  . باست در سازمان رواج داشته ١٩٤٠تا نيمه دوم دهه  ١٩٠٠تعارض از سال  مسئله

 در همه اجتنابغيرقابلپديده طبيعي و يك  ي است كه تعارض رانظريه روابط انسان ،دومين ديدگاه

ه نفع بيادي تعارض را حتي در موارد ز .هستند با موجوديت آن در سازمان موافق و دندانمي هاسازمان

آخرين  ابط انساني ازنظريه رو .بهبود بخشد تواندميو معتقدند عملكرد سازمان را تلقي كرده سازمان 

  . رواج يافت ١٩٧٠تا نيمه دوم دهه  ١٩٤٠دهه  هايسال

و معتقد  كندمياد تعارض را يك نيروي مثبت در سازمان قلمد ،كه ديدگاه تعاملي نام داردسومين نظريه  

هي مچنين يك ضرورت بديبلكه ه ،يك نيروي مثبت در سازمان ايجاد كند تواندمي تنهانه ،تعارض است

ر رفت ولي ديد تعارض را پذياگرچه از ديدگاه روابط انساني با .آيدميسازماني به شمار  هايفعاليتبراي 

آرام و  ،هنگكه يك گروه هما گيرندميقرار  تائيدبدين سبب پديده تعارض مورد  ،مكتب تعامل

تنبلي  ،از دست بدهد يعني احساس خود را ،مستعد اين است كه به فطرت انساني خويش برگردد ،دغدغهبي

اصلي  قشن .دهدنتحول و نوآوري هيچ واكنشي از خود نشان  ،و در برابر پديده تغيير و سستي پيشه كند

ح كه در حفظ سط كنديمرا وادار  هاسازماناين است كه اين پديده مديران  ،اين شيوه تفكر درباره تعارض

لاق و خ ،حركبا ت ،كه سازمان را زنده حفظ كنندمعيني از تعارض بكوشند و مقدار تعارض را تا حدي 

 تضاد هاآن در كه هاييسازمان ،روازاين .)١٣٨١، ؛ اسكوئي١٣٩٠، رضائيان( داردمعتقد به خود نگه 

 چنين اعضاي چراكه شوند؛مي مواجه شكست با هاي رقابتيمحيط در اغلب ،دارد وجود كمتري

 كمي آمادگي محيطي شرايط با خود تطبيق يا سازگاري برايكه هستند  متجانس چنانآن هاييسازمان

(وتن و  است يازين موجود وضع بهبود به كنندمي تصور كه هستند موجود راضي وضع از چنان يا دارند

  . )١٣٨٠ ،كمرون

و نمايد يهايي كه اهداف گروه را تقويت ممديريت امروزه بر اين باورند تعارض نظرانصاحببسياري از 

؛ زيرا شونديمر گرفته ي كاركردي در نظهاتعارض عنوانبه شونديمآن  افزايش و بهبود عملكردث باع

رسي هايي را بردهند مسائل و فرصتو به افراد فرصت مي براي گروه يا سازمان نتايج مثبتي را در بردارند

  )٢٠١٢، ريچارد( اندشده سپردهفراموشي  به دست ايگونهبهكنند كه 
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ه مفهوم تعارض در بخستين كسي است كه ن ،سازمانيرفتار  يكي از پيشروان عنوانبه ١٩٢٤در سال  ٣التف

 ست كهانيست بلكه ناتواني ما در برخورد با اين پديده  سازمشكلتعارض  معتقد بود كرد وسازمان توجه 

داند كه مثبت يا منفي  يلبهز تعارض را همچون شمشيري دو ني )١٩٨٩( ٤بارون باشد و سازمسئله توانديم

 ،نجفي و ابزريه نقل از (ب بردميفردي دارد كه آن را به كار  كارگيريبهي ستگي به چگونگببودنش 

اما تصور كلي بر اين است كه تعارض همواره داراي پيامدهاي منفي است و برخي اوقات  ؛)١٣٨٦

 ،پرخوري ،كم خوري ،شده است كه تعارض منجر به رفتارهايي همچون مصرف مشروبات الكيمشاهده

  . )١٩٩٥، شود (كلب و بارتينكازحد و اندازه ميبرداري بيشيا اطاعت و فرمانرفتار پرخاشگرانه 

 ارنحوه كار  رگا .تاس الاكلنگ برسوارشدن  مثل تضاد با توأمندگي ز«: در اين زمينه هندي معتقد است

لي و .داشت واهيدخ را يسواري لذت بخشقطعاً  ،بداند را الاكلنگ برقابل شما نيز سواري طرف م و بداني

 وغيرمنتظره  يضربه ترديدبي ،الگوي بازي را برهم زندعمداً  ياو بلد نباشد  ااگر طرف مقابل شما بازي ر

  . )١٣٨٠، نديه( »كرد خواهيد دريافت را ايكنندهناراحت

  

  (مخرب) (سازنده) و غير كاركردي تعارض كاركردي
ي رصتي براند و فوضع موجود غلبه نمايمديران كارآمد قادرند با كمك تعارض سازنده بر رضايت نسبي از 

سجام نجر به انمدهند و  ارو استعدادهاي خود را مورد ارزيابي قر هاتواناييد تا به وجود آورند كاركنان خو

  . )٢٠٠٢، ؛ تومي١٣٩١، شوند (خانكا تراثربخشتسهيل روند تغييرات و گرفتن تصميمات  ،گروه

اين  رد كه آياداموضوع بلكه اشاره به اين  ،وجود تعارض نيست درواقعبا سازنده  فرق بين تضاد مخرب

 نده وارض سازجه تمايز بين تعو ،درحقيقت پويايي گروه شده است يا خير؟ تضاد باعث افزايش قدرت و

تواند در همه شرايط ميهيچ سطحي از تعارض ن .دقيق نيست روشن و ،صورت يك خط مشخصمخرب به

بهبود  عارض در يك گروه خاص موجبامكان دارد يك نوع با شدت خاصي از ت .قبول يا مردود باشدقابل

 د؛انگر باشويرو درزماني ديگر بسيار مخرب ه و يا براي همين گرو عملكرد شود ولي در گروهي ديگر

 دارد ضكه بستگي به مديريت درست شرايط متعار ملاك شاخص اصلي همان عملكرد گروه ،بنابراين

آيد كه فرد يا تضاد مخرب زماني در سازمان به وجود مي. )٢٠٠٦، جسترا و درن داكدي ؛١٣٨٧ ،رابينز(

 شوديه نمتغيير سازند هب تضاد منجردر اين حالت  .پيوسته در حال تكرار خود باشد ،پيشرفت جايبهسيستم 

  . كندميتخريب  را چيزهمه ،ماندبايست در مسير صحيح قرار گيرد در يك نقطه باقي ميانرژي كه مي و

                                                
 
1. Falet 
2. Baron 
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 عدم ،اهش ارتباطاتك ،ارضايتين ،نفسعزت تضعيفهمچون  با پيامدهايي بنابراين تعارض غير كاركردي 

والز و ( همراه است ،غيرمسئولانهرفتارهاي مضر و  افزايش ،اثربخشي گروهميزان  كاهشهمكاري و

  . )١٩٩٥، كاليستر

  

  )١٣٨٧، رابينز( در ميزان اثربخشي نمودار تأثير شدت تعارض
  

   

  

  

  

 
  

  

  

  

 )١٣٨٧، رابينز( پيامدهاي كاركردي و غير كاركردي تعارض بر اساس شدت ميزان تعارض

ميزان 

  تعارض
  ويژگي داخلي سازمان  نوع تعارض

اثربخشي 

  سازمان

  حداقل
غير ( مخرب

  كاركردي)

 ،نسبت به تغيير اعتنابي ،ايستا ،تفاوتبي

  جديد هايايده فقدان نظر و
  كم

  كاركردي)( سازنده  متوسط
نوآوري و  ،خود منتقد ،و ترقي مناسب رشد

  توانمندي بالا ،ابتكار
  زياد

  حداكثر
غير ( مخرب

  كاركردي)

 ومرجهرجوجود  ،و ترتيب نظمبي ،اخلالگر

  كاهش ارتباطات ،گسيختگيازهم و
  كم

  

هاي مثبت حل نيست و جنبهراحتي قابلكه براي فرد به دشويماي گونهبه ،ضشدت و ميزان تعاره كزماني 

ي هان واكنشهاي غيرمستقيم تحت عنوابسياري از افراد به راهد كنيمو منفي دو راه با يكديگر برابري 

از قدر و منزلت  تواننديها مواكنشاين ز با كمك گرفتن ا كننديمزيرا احساس  شونديممتوسل  جبراني

دفاعي براي صيانت ذات و حفظ  مكانيزم هايكه مورد تهديد قرارگرفته است دفاع كنند و از اين  »ودخ«

بافي (و نيز آرزوي انجام كار در عبارتند از: خيال هاواكنشاين  .درنيگيماحترام به خود استفاده بهره 

  
 ربخشياث

 

 شدت تعارض
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  ١٩١ / مديريت آن در سازمان و استراتژي هاي تعارض 

 
 آنچهبيش از  انجام كارين (فراط در جبراا ،ديگرانوچك كردن و سرزنش ك ،)بيداري رؤياهايخواب و 

د رافكني (نسبت دادن افكار و آرزوهاي نادرست و ناخوشاينف ،ت)براي فائق آمدن بر مشكلات لازم اس

مايل دارد ت ،اندازديمرعكس فرافكني كه اشتباهات را به گردن ديگران (ب همانندسازي ،ن)خود به ديگرا

 ،د)شو مندبهرهخود بگذارد و از احساس موفقيت و افتخار آن  سابحبهكارهاي خوب ديگران را 

وعي بازگشت به (ن اپس رويو ،د)(پيدا كردن دلايلي براي موجه نشان دادن اعمال و رفتار خو تراشيدليل

ركوبي (كوشش براي فراموش كردن چيزهايي س ،). . .اد زدن ود ،كودكي مثل گريه كردنن دورا هايراه

نام  ن)اجتماع گشت موردقبولولي  غيرمستقيم تائيده دنبال (بتصعيد يا والايش  د)شويمي ما كه باعث دلواپس

  . )١٣٨٢، يكزادن؛ ١٣٨٥ ،ساعتچي؛١٣٨٧، نرمالد (بر

  

  ٥مديريت تعارض
يص س از تشخپ .است تعارض كنندهايجاد عوامل وتحليلتجزيه ،شناسايياهميت دارد  آنچهاين ميان  در

 و شكوفايي ايجاد خلاقيت ،در جهت تأمين نيازهاكته كليدي انتخاب سبك مناسب ن ،آن علل وتعارض 

س از شناخت كافي پ) معتقد است مديران بايد ٢٠٠٦در اين رابطه ويوار ( .)١٣٩٠، جهانيان( استعدادهاست

رض تعا ،و در صورت مخرب بودن تعارضات مخرب را از سالم تشخيص دهند ،ايجادشدهاز ماهيت 

 همكاري و محل نموده و در صورت سالم بودن به نحو احسن از آن در راستاي تحكي را آمدهپيش

  . )٢٠٠٦، ويوار(ارتباطات متقابل سازماني بهره برند 

از  باارزشيمنطقي و علمي نسبت به تعارض است زيرا تعارض منبع  ،بينانهمديريت تعارض نگرش خوش

و محيط سازمان و در جهت رشد  جواصلاحتواند براي انساني است كه مدير مي يآزادشدههاي انرژي

 ،سود جويد (ميركمالي كند و بالاخره دست يافتن به اهداف سازمان از آنها كار ميكساني كه با آن

خواهد  حساببهوتي براي سازمان قنقطه  ،در صورت مديريت درست ) كه١٣٨٥، نصر اصفهاني؛ ١٣٧١

وبي احساسي در  سستي ،وتخبه ايجاد ر كه منجرمحسوب شود  ضعفينقطهن ممكن است نبود آ ود آم

فوظ حمديريت تعارض ما را در برابر تغييرات مبايد توجه داشت  اما .)٢٠٠٧، راجيو (كارن و گرددسازمان 

 ،خود دست خواهيم يافت هايخواستهبه  هامهارتمعني نيست كه همواره با داشتن  بدين و داردنمينگه 

 هافرصتاز  استفاده ومقابله با تهديدها  برايلكه ما را قادر خواهد ساخت با تحولات جديد آشنا شويم ب

هايي باشيم كه تعارض انكار و برخورد با تعارض بايد به دنبال راه جايبهبنابراين پيدا كنيم  يمناسب حلراه

                                                
1. Conflict Management 
2. Conflict Management Style 
3. Devich, M  
4. Tomas, K. W 
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  * * * * * * * *             ١٣٩٦زمستان  ،  دوم ، شمارهسال اول رويكردهاي پژوهشي نو در علوم مديريتفصلنامه /  ١٩٢

 
و  فوريانغ(به اهداف استفاده كنيم  يابيدستبهتر روابط و  از آن در جهت شكل دادن را معنا كنيم و

  . )١٣٨٩، فلامرزي

  

  ٦مديريت تعارض هايسبك
آن را  ندهعوامل ايجادكن وتحليل نمود وتجزيه ي تعارض بايد آن را شناسايي وبراي اداره هر چيز ازقبل 

 تمناسب اس انتخاب سبك و راهبردنكته كليدي  ،علل آن پس از تشخيص تعارض و .موردبررسي قرارداد

  )؛١٣٩٠ ،رابينز و تيموتي(

 ،ي رقابتيدل ساده دو سبكم ،اولين كسي است كه در تحقيق پيرامون تعارض اجتماعي )١٩٤٩( ٣دويچ

هاي او مدل بعد از ،)١٣٨٧، زه نقل از رابيند (بكرمديريت تعارض پيشنهاد  يهاوهيش عنوانبهشاركتي را م

مدل شبكه  ه بر اساسك) ١٩٧٦(٤توماسكنت  يمدل پنج سبك ،هاآن از ميان كه شدنيز مطرح ديگري 

توماس هر يك از اين  .دشمدل حل تعارض مطرح  ترينكامل عنوانبه باشدميموتن  مديريت بليك و

 كپنج سب ،نهايتدرو  وجه به خود) و (توجه به ديگران) بنا كردد (تتركيب دو بعس را بر اسا هاسبك

يي است كه افراد در هاروش ،اهاين سبك .نمودرا معرفي  مصالحه ومكاري ه ،جتنابا ،گذشت ،رقابت

  . )١٩٧٦؛١٩٩٢ (توماسد رنيگيمكمك ها آنز ا ،شرايط متعارض

  

 هاي مديريت تعارض بر اساس مدل توماسسبك

 
  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

                                                
 
 

 توجه به ديگران 

 همكاري  رقابتي 

 مصالحه 

 گذشت  اجتناب 
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  ١٩٣ / مديريت آن در سازمان و استراتژي هاي تعارض 

 
سه  وادغام نموده  اين پنج سبك را در تحقيق ميداني خود ،پوت نام و ويلسون ،ديگري بنديتقسيمدر 

امل ش ،ابلهقمراهبرد عدم  .ارائه دادند را براي مواجهه با تعارض گرايي و كنترل حلراه ،راهبرد عدم مقابله

شود كه اختلافي وجود دارد ولي موضوع تخاذ ميازماني  اين راهبرد .باشدهاي اجتناب و گذشت ميشيوه

راهبرد  درنهايتباشد و معادل سبك همكاري و مصالحه مي ،گرايي حلراهراهبرد  ،خيلي مهم نيست

  . )١٣٨٠، مشبكي ،١٣٩٠، كند (جهانيانكنترل مانند سبك رقابتي در مدل كنت توماس عمل مي

  

  سبك رقابتي
ايي كه عواقب و پيامده به و توجهي نديبرآهاي خود تأمين هدف درصدداگر فرد يا گروهي بخواهند فقط 

 .باشندشرايط متعارض مي در حال استفاده از سبك رقابت براي ،نداشته باشند ددارهاي ديگر گروه بر

گر دو فرد ا .)٢٠٠٥؛٢٠٠٦ ،سولداتي ج( شودازنده ميب -استفاده از چنين سبكي باعث ايجاد وضعيت برنده

ديگر نداشته هاي خود دست يابند و روحيه همكاري هم با يكو يا دو گروه مصمم باشند كه به خواسته

مند و بدون مزاحمت براي نظام طوربهاين دو گروه بايد  .درحال به كارگيري استراتژي رقابتي هستند ،باشند

شود و ديگري بازنده است و يكي برنده مي بردوباختاستراتژي طرفين در رقابت  .تلاش كنند ،همديگر

برخي  .اطع نياز باشدشود كه به اقدام سريع و قزماني از استراتژي رقابت استفاده مي معمولاً .خواهد بود

جا براي رسيدن به ايندر  .آن تصميم گرفت درباره سرعتبهآيد كه بايد ل در سازمان به وجود ميئمسا

 ،ددار يوآورنو همچنين در مسائل مهمي كه نياز به خلاقيت  كردرقابت ايجاد  ستيبايم ،تصميم صحيح

 توانديم رقابت ،حياتي است ،در موضوعاتي هم كه براي سلامت سازمان .شوداز اين استراتژي استفاده مي

كليدي در  يهاپستنالايقي كه  كاركنان خواهديم سازمانزماني كه  توانيمحتي  .واقع شودمفيد 

  . )١٣٨٠، رضائيان( رديگ مديريت رقابتي بهره سبكاز  توانديمنمايد  را حذف اردارندياخت

  

  (مدارا) گذشتسبك 
ه همين ب .است ترمهمخوب از هر چيز ديگري  يمعتقدند كه داشتن يك رابطه دوستانه كاركنانبسياري از 

جيح دهند نافع خويش ترمنافع طرف مقابل را بر مد و تا طرف مقابل را تسكين دهن آيندبرمي درصدددليل 

و ايثار  ازخودگذشتگي ،از طرفين يكي درواقع .دست يابند هايشانخواستهدهند به و به ديگران اجازه مي

مدارا) (از سبك گذشت  كارگيريبهت مواقع شخص در حال گونهايندر د كند تا رابطه قطع نشومي

ا خود ره يداهي نظر و عقگ ،شدنواقعديگران ب و محبو تائيدبه علت نياز شديد به د بسياري از افرا .باشديم

 داشت كه به اين قضيه توجه بايستمي كنند وينمقانوني و رسمي خود استفاده ق ناديده گرفته و از حقو

  . )١٣٨٥، است (الواني كنندهنگرانزماني كه پاي مسائل ارزشي در ميان باشد  موضوعاين 
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  (سازش) مصالحهسبك 
اني از اين زمكاركنان  است و (سازش) مصالحه سبكاستفاده از  ،زمان ايجاد تعارض در ديگرراهبرد 

شدن  وردهآربو و علايق خود نيستند  هاخواستهدن تمام كنند كه به دنبال به دست آورسبك استفاده مي

دارد  ايويژهكره جايگاه مبادله و مذا ،پذيريانعطاف ،در اين روش .ستا برايشان كافيو  نيازها از برخي

 را ارپيامد ك و يت نتيجهبلكه هر دو طرف مسئول ،از طرفين برنده يا بازنده نخواهند بود يكهيچدر مصالحه 

اجراي و نياز به باشد نهاي رقابت و همكاري پاسخگو استراتژي كه هاييزمانحقيقت  در .پذيرندمي

در ين كه او يا  )٢٠١٣، مي فرعظي( داشته باشد مناسب استدر فشار زمان قرار باشد و يا  سريع هايحلراه

وقت  ديگرعبارتبها ي و ولي ارزش تلاش يا شكست احتمالي را ندارد باشدميفرد مهم  مواقعي كه اهداف

 برايو ا اندازهبهدارد و شخص قدرت مساوي با  ،ارزشمند نيست و طرف مقابل نيزگذاشتن براي بحث 

 سبك دنوشموضوع حل  تا بگيردو در برابر آن امتياز  هداش مصمم است امتياز بدرسيدن به خواسته

 . )١٣٨٠، (رضائيان مصالحه كاربرد دارد

واقعي  هايخواستهتر از نيازها و هر يك از طرفين به چيزي كم ،در مصالحه معتقدند نظرانصاحباز  برخي

باخت كوچك نيز در نظر گرفت زيرا  –وچك توان آن را شيوه باخت كپس مي ،دهندخود رضايت مي

  . )٢٠٠٣، وترال( اندكرده نظرصرفدر اين باخت هر يك از چيزي 

  

  (تشريك مساعي) همكاريسبك 
به  كهدرحالي ستندههاي خود مصمم ها و هدفبراي رسيدن به برنامه هردو طرف ،همكاري سبك در

و طرف برنده است كه هر د ايگونهبهدر اين سيستم شيوه تعاملات  .دهنداهداف طرف مقابل نيز اهميت مي

باشد و  ضايت و علاقه دو طرفهستند كه مورد ر هاييحلراهبه دنبال  خواهند شد منافع دوسويه بوده و

 افراد كه بيان كرد گونهينا توانمي .)١٣٨٠، (مشبكي گرددهاي هر دو طرف تعارض تأمين ميخواسته

فان خيلي مهم و هم خواسته مخال شخص خود هم خواستهكه  به استفاده از اين سبك گرايش دارندزماني 

ديگر كاملاً متفاوت  كند كه ممكن است با فرداز منظري خاص به موضوعي نگاه ميافراد  كهاين ياو  باشد

؛ احمدي ١٣٨٠، (رضائياني همكار باهمفراد ا كهاينمگر رسيد تركيبي  حليراهبه  تواندر اينجا نمي .باشد

١٣٨٦( .  

  

  اجتنابيسبك 
متوجه  ،كننديرا انتخاب م مدلافرادي كه اين  است و اجتنابي ،ديگر در زمان مديريت تعارض رويكرد

مسائل درگير  كشند واست كه خود را كنار مي گونهاين هاولي واكنش آن ،شوندوجود تعارض مي

 شما« :اين است هاآن كلامتكيه .ديگران توجهي ندارند هاي خود وها به خواستهآن .كنندنمي آمدهپيش

   .)١٣٩٠، رابينز و تيموتي(» دخودتان تصميم بگيرد و مرا معاف كني
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  ١٩٥ / مديريت آن در سازمان و استراتژي هاي تعارض 

 
دهند كه يمتفاده قرار رفتار مورداسك عنوان يبها ) معتقد است زماني افراد اجتناب ر١٩٩٩ن (سورنسو

ا ايد كارهبه ور كو يا اين بات يي مستقيم با مشكل را ندارند و گاهي به خاطر ترس از شكسرودرروامكان 

يزهاي چير انداختن امكان وقوع تأخاندازند و با يمنقص انجام دهند آن را به تعويق را درست و بي

  )١٣٧٥، آبادي و ناصريشفيعد (را از خود دور كنن هاآنخواهند يمآور خطرناك و ترس

 ووجود ندارد  ي افرادهاهيچ احتمالي براي تحقق خواسته كهاينو يا  هستند جزئي اتموضوع كههنگامي

 د كهوجود دار هاييزمان چراكهاولويت دارد  افراد سازيآرام ،مخالفت باعث قطع ارتباطات خواهد شد

 شودتناب استفاده مياست در اين صورت از راهبرد اج گيريتصميماز  ترمهم ،اطلاعات آوريجمع

  . )١٣٨٨فياضي  ؛١٣٨٠، (رضائيان

ي را روششرايط  ببرحس ،مواجهه با موقعيتي تعارض برانگيز در هنگام هاسازمان در مديران و كاركنان

و  سبك غالب است ،هاسبكاين  در هر فرد يكي از معمولاً حالباايناما  ،بندندميحل تعارض به كار  براي

سياري از ب زيرا ،)١٣٨٩ ،همكاران و خانياسماعيل(شود تر ديده ميتمايل به استفاده از آن در شخص بيش

 كر منطقياصول تف عدم آشنايي باباورها و ،ادراكات ،يك سري اعتقاداتافراد در سير تفكر خود به دليل 

تي اهاي شناخاخواسته دچار خطو ن تغيير دهندممكن است اطلاعات دريافتي در يك زمينه را  ،صحيح و

ا مناسبي ر يرفتارسبكي مختلف هاتيموقعشرايط و ر نتوانند د گردد شخصباعث مي اين امر كه شوند

 گردي و ؛١٣٨٩ انهمكار رشيدي و( خواهد كردعملكرد اجتماعي ضعيفي را ارائه  جهيدرنتد و نينما ارياخت

  . )١٣٨٤همكاران 

 دو سبك همكاري و ،هاي مديريت تعارضمعتقدند از ميان سبك علوم رفتاري نظرانصاحببعضي از 

ها ر ديگر روشب ،پوت نام و ويلسون بنديتقسيم گرايي در حلراهمصالحه در مدل توماس و سبك 

 ،)٢٠٠٦، نكند (لانگارتي و ويلسورا تأمين مي درگيرهاي ارجحيت دارند زيرا منافع و خواست همه گروه

جود و ،ي شرايط بتواند راه گشا باشدكه در همه رفتاريسبكيك  تعيين ،هرچند بر اساس نظريه اقتضائي

  . )٢٠٠٥، سولداجي ندارد (ت

 ستفادهموردا مديريت تعارض هايسبكمقايسه  باهدف ) در پژوهشي كه٢٠١١( شسراج و همكاران

 ،ريتيب همكاها به تردر اين دانشگاه مورداستفادهبه اين نتايج دست يافتند كه سبك د مديران انجام دادن

وت ين زمينه تفاادولتي و خصوصي در  هايدانشگاهو بين  گذشت و رقابت بوده است ،مصالحه و اجتناب

در  خصوصي هايدانشگاهتري را نسبت به دولتي تعارض بيش هايدانشگاهفقط  .معناداري مشاهده نشد

 . مدت پژوهش گزارش كردند

مديريت تعارض از ديدگاه مديران منطقه و  هايشيوه«با عنوان  ) در پژوهشي١٩٩٤و مك كاسلين (ت ارنس 

و در  متوجه شدند مديران در برخورد مستقيم با افراد از شيوه اجتناب »مديران مركزي دانشگاه اوهايو

پژوهش همچنين  اين .كنندتعارض استفاده مي براي رويارويي با غيرمستقيم از شيوه رقابت برخوردهاي
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هاي مختلف از هر پنج شيوه مديريت تعارض استفاده كند مديران بايد با توجه به موقعيتعنوان مي

  . كنندمي

به اين  شد وار كمديران ز نفر ا ١٠٣بر روي  ،با راهبردهاي مديريت تعارض ارتباط هوش هيجانيينه درزم

 اهبرد عدمرن ار و بيگرايي و هوش هيجاني رابطه مثبت و معناد حلراهد كه بين راهبر رسيدندنتايج دست 

ت حصيلاتميزان  از طرفي بين سابقه خدمت و .دو هوش هيجاني رابطه منفي و معناداري وجود داره مقابل

، هآژند واه بهرامي ش ،(فيضي گرايي مشاهده شد حلراهعدم مقابله و د رابطه مثبت و معناداري با راهبر

دانشكده در جنوب  و كاركنان يك علميهيئت) بر روي اعضا ٢٠٠٣مطالعات لي ( همين راستار د .)١٣٩٠

مايل تمصالحه  كاري واستفاده از سبك همه تايوان نيز نشان داد كه افرادي كه هوش هيجاني بالايي دارند ب

انتخاب ني بر روي هوش هيجا تأثير) نيز براي بررسي ١٣٩٠( همكارانشكشتكاران  .تري دارنديشب

يراز شزشكي راهبردهاي مديريت تعارض پژوهشي را بر روي مديران آموزشي و پژوهشي دانشگاه علوم پ

ز راهبرد عدم مقابله امديران  درصد ٩١/٤٦و  گرايي حلراه مديران از راهبرد درصد ٦٢/٥٠انجام دادند كه 

ين هوش اند و اعلام شد كه بودهمديريت تعارض استفاده نم سبك غالب عنوانبهاز راهبرد كنترل  ٤٧/٢و 

ديران مكنترل در  راهبرداستفاده از ه معناداري ديده نشد و هاي مديريت تعارض رابطهيجاني و سبك

  گرايي در مديران آموزشي بيشتر ديده شدپژوهشي و راهبرد راه حل

و  مصالحه وهمكاري  بيشتر از دو روشسازماني  خود نشان داد مديران ات) در تحقيق١٩٩٢بانديسون (

  . كنندهاي رقابت و اجتناب كمتر استفاده ميكنند و از روشبراي مديريت تعارض استفاده مي گذشت

مديريت  هايسبك ن وبين انگيزش كاركنا دارمعنيمثبت و  رابطهاز وجود  هاپژوهشاز طرفي برخي از 

 كندميحكايت  مديريت اجتنابي هايسبكو استفاده از  انگيزشمنفي بين  رابطه ومصالحه  ،يهمكار

  . )١٣٩٥، زادهابراهيم(

ديران در م در بينكه  ي مديريت تعارضهاسبكدر پژوهش خود با عنوان ) ٢٠٠٧استنلي و الگرت (

بك ايش به سرض گرانگليس انجام دادند به اين نتايج رسيدند كه از بين پنج سبك مديريتي در شرايط تعا

افراد  هميت تعارض واظهار داشتند كه ا هاگروهدر اين ميان روساي  .تر بوده استمصالحه و گذشت بيش

ن گرش و شخصيت مديرانبين  از طرفي .دهديمير قرار تحت تأثرا  هاآن مورداستفادهبك س ،درگير در آن

  . وجود دارد ي مديريت تعارض رابطه معناداريهاسبكبا 

 در خشياثرب ميزان مديريت تعارض و هايسبكبين در رابطه  )١٣٨٨هرزاد و خبيري (م ،عباسي

را  هادانشگاه علميهيئتاي نفر از اعض ٨٠ ،هاآن را بررسي كردند شهر تهران بدنيتربيت هايدانشكده

 از استفاده واثربخشي  كه ارتباط مثبت و معناداري بين ندبه اين نتايج دست يافتو  قراردادند مطالعه مورد

ب نارقابت و اجت هاياستراتژيو  اثربخشيو مصالحه و گذشت وجود دارد و بين  همكاري هاياستراتژي

 علميهيئت ديد اعضا پژوهش نشان داد كه از اين ،آنعلاوه بر  .وجود دارد رابطه منفي و معناداري مشاهده

  . ودشدر دانشگاه  اثربخشيباعث افزايش  تواندميض سطح متوسطي از تعار ،اين دانشگاه
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  ١٩٧ / مديريت آن در سازمان و استراتژي هاي تعارض 

 
ميزان استرس  مديريت تعارض و هايسبكبررسي  باهدفپژوهشي  هم )١٣٨٥رباني و احمدي (ق ،وعاجل 

ه با نابي و مصالحاجت ،رقابتي هايسبككه بين  حاكي از آن بود نتايج كهشغلي كاركنان انجام دادند 

 معناداري ايرابطههمكاري و گذشت ك اما بين سبد استرس شغلي رابطه مثبت و معناداري مشاهده ش

  . ين كاركنان سبك همكاري گزارش شدبك غالب در بس .دمشاهده نش

هاي مذاكره و راهبردهاي مديريت تحليل رابطه بين سبك باهدف) ١٣٨٥( خواستي و آقا بابايي ،رحيمي

ترين بيش گرفت انجام دانشگاه نفر از مديران ٩٥بر روي  تعارض مديران دانشگاه علوم پزشكي كاشان كه

  . دردنككنترل گزارش  عدم مقابله و بعدازآنگرايي  حلراهرا ن كاشاه مديران دانشگا ادهمورداستفراهبرد 

ن به اين نتايج رسيد مديريت تعارض مديرا هايسبكبررسي  منظوربهد ) در پژوهش خو١٣٨٧فرامرزي (

 هايسبكو  كنندميمتعارض استفاده  هايموقعيتتر از سبك همكاري در مواجهه با كه مديران بيش

 ووركي  شعباني .باشندميدر انتخاب  هاآنبعدي  هاياولويتبه ترتيب ت جتناب و رقابا ،ذشتگ ،مصالحه

 يهاران بر سبكباورهاي نظارتي مدي به اين نتايج دست يافتند كه پژوهشي در) نيز ١٣٨٤( يپور افشار

تيب از به تر بوده است و مديران برخوردار از باورهاي نظارتي مشاركتي مؤثرمديريت تعارض مديران 

ر ديران برخوردامو اين در حالي است كه  كننديگذشت و سپس همكاري استفاده م ،مصالحه يهاسبك

  . نتخاب كنندااجتناب و رقابت را  يهابيشتر سبك دهندياز باورهاي نظارتي مستقيم ترجيح م

به اين  و ؛راردادق موردبررسيسنتي  هايسازماندر  را مديريت تعارض هايسبكنيز  )٢٠٠٤( اسلابرت

ا ر اجتناب ران ارشد سبكقاطعانه (مصالحه و رقابت) و مدي هايسبككه مديران مياني بيشتر از  رسيد نتايج

ت تحقيقا با ياديزنتايج  .همكاري بوده است مورداستفادهو كمترين سبك  دهندميقرار  مورداستفاده

 هايموقعيتبراي  مردود نيست و هاسبكاز اين  يكهيچكه  هرچند نشان داد كهبود و  اسلابرت همسو

 و اجتناب ،تر از سبك رقابتيبيش هامعلم اما استفاده كرد هاسبكاز هريك از اين  توانميمختلف 

  . كنندميبراي حل تعارض استفاده  مصالحه

ض ي مديريت تعارهاسبك بينيپيشتوان  غير منطقي باورهاي خود نشان داد پژوهش) در ١٣٩٢( تاجي

قط ي مديريت تعارض فهاسبككه در بين د پژوهش نيز بيانگر اين مطلب بو هايفرضيهتايج ن .رادارند

ض و ي مديريت تعارهاسبكرابطه مثبت و معناداري دارد و در انتخاب  مديريتي باتجربه سبك همكاري

 . مديران تفاوت معناداري وجود ندارد يمدرك تحصيل

اين موضوع است  بيانگر دهندهنشان) ٢٠١١لي كروپ و جي ( ،)٢٠٠٧( هاميلتونتحقيقات اسپورتسمن و 

به شرايط و  ،به جنسيت افراد وابسته باشد كهآن ازكه استفاده از يك سبك مشخص حل تعارض بيشتر 

بستگي دارد و جنسيت افراد عامل تأثيرگذاري بر استفاده از سبك  است دادهرخموقعيتي كه تعارض در آن 

از  احتمالاً ،ارتباطي بالايي برخوردارند هايمهارتاز  اما افرادي كه ؛نيستمشخصي از مديريت تعارض 

نتايج  اين كنندمي بيشتري براي حل تعارض استفاده گذشتاجتناب كردن و سبك  سبك ،رقابتي سبك

ارتباطي مديران و  هايمهارتاست كه نشان دادند بين  )١٣٨٥( شهمكارانبرخلاف نتايج فهيم و 
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 ،كه توضيح داده شد گونههمان منفي وجود دارد رابطهراهبردهاي كنترل و عدم مقابله در حل تعارضات 

اجتنابي  درروش و ردبمياز قدرت خود سود  ،مقابل طرفبهاجباري فرد براي قبولاندن نظراتش  درروش

  . شوداز بروز اختلاف جلوگيري  ،تا ضمن پرهيز از توجه زياد به نظرات خود و ديگران شودمينيز تلاش 

  

  :گيرينتيجهبحث و 
 ،تعارض قعدروااتفاق ميافتد  هاآنلذا تعارض بين  ،متفاوتي دارند هايديدگاهنسبت به جهان  افراد مختلف

تناقض يا م ،كه علايقشان متضاد كنندميو احساس  اندوابستهافرادي است كه به همديگر  ارتباطيتعاملات 

- دن كر خفه نطفه درصدد در دانند ومي اجتماعي بيماري افرادي تعارض را يك بساچه. . ناسازگار است

 و تضاد ،قهرآميز هايشيوهبه  توسل با يند وآبرمي تعارض عاملان سركوب و مقابله ،تفاوت هرگونه

عملكرد  اختلال در نندهايجادكعامل  زيرا تعارض را كنند سركوب خود هايسازمان در را نظرهااختلاف

 و ضروري ي لازمگروهي ديگر معتقدند اختلافات و تعارضات براي بقا جوامع انسان فرد و سازمان است و

 چراكهد ها را بايد دامن زتعارض و گاهي دهدفرايند تغيير و توسعه جامعه بدون تعارض روي نمي است و

  . شودها ميموجب بهبود كاركرد افراد و گروه بسياري از مواقع

قرار گيرد  مورداستفاده شخصيمقاصد  در جهتفقط  تعارض چنانچه .نيست منفي امري لزوماً تعارض

 برداريبهرهمورد  استعدادها خلقو  مقاصد سازماني اگر در جهت ولي است كاركرديمضر و غير  امري

هستند؛  مندقهعلانكته است كه افراد به نظرات خود  مبين اين تعارض .بود خواهد كاركردي قرار گيرد

 عبارتي به رسدميبه نظر  ضروري واينكه ميزان معقولي از آن براي رشد فردي و سازماني لازم  ضمن

 دهد و از جنبهقرار مي سازمان اهداف را در خدمت سازماني هايتعارض كه استاي شيوه تعارض مديريت

 عمل تعارض ديگر مديريت عبارت .افزايدمي آن كاركردي هايجنبه و به كاهدنمي كاركردي غير

ديريت خوب تعارض باعث ايجاد م .و كاراست عادلانه ،معقول شيوه با يك تعارض و اداره شناسايي

اى انگيزش قوى بر هايمحركمنطقى و نيز سبب ايجاد  هاياختلافو  هاتفاوتانگيزش رقابت و شناخت 

خوب  تعارض سازنده و در ايجاد مؤثر هايروشبراى اين منظور بايستى از  گرددميافراد هر سازمانى 

  .استفاده نمود

ه بممكن است با توجه  هاموقعيتكه افراد در انواع  دهدميمختلف نشان  هايپژوهشنتايج  بازنگري

  . نمايندمختلف مديريت تعارض استفاده  هايسبكشرايط از 

 
  

  

  

  

 [
 D

ow
nl

oa
de

d 
fr

om
 jn

ra
im

s.
ir

 o
n 

20
25

-0
6-

30
 ]

 

                            14 / 18

https://jnraims.ir/article-1-37-en.html


  ١٩٩ / مديريت آن در سازمان و استراتژي هاي تعارض 

 
  منابع و مآخذهرست ف

نان و كيفيت زندگي بررسي رابطه بين مديريت تعارض با انگيزش كارك .)١٣٩٥( يحيي ،زادهابراهيمــ 

  . لوژيتكنو وعلوم  مهندسي و پژوهشي الملليبينسومين كنفرانس  .دولتي اروميه هايبانككاري كاركنان 

  . مؤلفتهران:  .مديريت و رفتار سازماني .)١٣٨١( .ا ،اسكوئي

نظر كاركنان  حل تعارض از ياختاري و ارتباطس ،اهميت عوامل فردي .)١٣٨٦( .م ،نجفي م؛ ،ابزريــ 

ان د خوراسگدانشگاه آزاد واح پژوهش در روان شناسي دانش وفصل نامه  .يزد يدانشگاه آزاد اسلام

  . ١١٥-١٤٢ ،(اصفهان)

رض مديران مديريت تعا هايسبك روي بر غيرمنطقينقش باورهاي  بررسي .)١٣٩٢( الهام ،تاجيــ 

  . يتي مشهدكارشناسي ارشد دانشگاه علوم ترب نامهپايان .مشهد غيرانتفاعي هايدانشگاه

ارتباطي با راهبردهاي  هايمهارترابطه  .)١٣٨٥( فريده ،؛ هادويمحمدعلي ،حسن؛ اميرتاش ،فهيمــ 

نگره اولين ك .كشور هايدانشگاه بدنيتربيت هايدانشكدهمديريت تعارض بين مديران آموزشي و اجرايي 

 . تهران ،ميدانشگاه آزاد اسلا ،ورزشي علوم و بدنيتربيتنوين  رويكردهاي الملليبين

  . تهران: ني .عمومي مديريت .)١٣٨٥( .م ،الوانيــ 

  . ساركوه تهران: .كاربردي) ميمباني نظريه و مفاه ،(اصول يمديريت رفتار سازمان .)١٣٨٦( .م ،احمديــ 

بررسي روابط  .)١٣٨٩( .پ ،عسكري؛ م ،مهرابي زاده هنرمند ؛م ،مظاهري ح؛ ،احدي ف؛ ،خانياسماعيلــ 

يت تعارض سازش با سبك مدير شناختيروان يسرسختخودكار آمدي و  ،ساده و چندگانه هوش هيجاني

  . ١٠٧-١٢٣ ،)١١(٤ .شناسي دررواننو  هاييافته نامهفصل .در دانشجويان

  . تهران: دانشگاه علم و صنعت .مديريت تعارض .)١٣٩١( .م ،جعفريــ 

ي لنامه مديريتفص .تعارض در مديران تيريبررسي رابطه بين هوش هيجاني و مد .)١٣٩٠( .ر ،جهانيانــ 

  . ٢٥-٣٤، )١(٨ ،پژوهشگر

   .تهران: آژير .)ترجمه غلامرضا شمس موركاني( ،رفتار سازماني .)١٣٩١( .اس ،خانكاــ 

  . ان: بيتاتهر .طوسي) محمدعلي(ترجمه  ،سازماني در كار رفتار .)١٣٨٠ج ( .ماستور ك؛ ،ديويســ 

ت تهران: انتشارا .)ياعرابمحمد  علي پارسائيان و رجمهت( ،مديريت رفتار سازماني .)١٣٨٧( .ا ،رابينزــ 

  . بازرگاني يهامؤسسه مطالعات و پژوهش

 ،)زاده مطلق محمدتقيي و محمد اعراب ترجمه( ،مباني رفتار سازماني .)١٣٩٠( .ج .ا ،ا؛ تيموتي .پ ،رابينزــ 

  . فرهنگي يهاتهران: دفتر پژوهش

 راهبردهايمذاكره و  يهاسبكرابطه بين  تحليل .)١٣٨٥( .ر ،آقا بابايي ع؛ ،ح؛ خواستي ،رحيميــ 

  . ١٦-٢٢ ،٥) ٩( ،توسعه آموزش نامهفصل ،پزشكي كاشان مديريت تعارض مديران دانشگاه علوم

ت روان دانش آموزان بر سلام غيرمنطقينقش باورهاي  .)١٣٨٩( .ع ،آباديشفيع ؛ا ،ف؛ قدسي ،رشيديــ 

  . ٣٢-٤٣، ٥) ٢( ،تيتازه در علوم تربي هايانديشه نامهفصل .ندختر دوره متوسطه شهر تهرا
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  . تانتشارات سم تهران: .چاپ نهم ،مباني مديريت رفتار سازماني .)١٣٨٥( .ع ،رضائيانــ 

  . سمت :نتهرا .مديريت تعارض و مذاكره .)١٣٩٠( .ع ،رضائيانــ 

  . دبهمن و اسفن دانشگاه امام صادق ،مجله صادق .مديريت تعارض .)١٣٨٠( علي ،رضائيانــ 

   .دولتي ديريتم مركز آموزشتهران:  .تيريو مد سازمان ،در كار شناسيروان .)١٣٩٠( .م ،ساعتچيــ 

  . يرايشتهران : و .و راه بردها) هاهينظرمشاوره و روان درماني (. )١٣٨٥( .م ،ساعتچيــ 

مديريت  يهار سبكباورهاي نظارتي مديران مدارس ب ريتأث .)١٣٨٤( .ا ،يپور افشار ؛ب ،شعباني وركيــ 

  . ٥٠-٧١، )١٢(٣ ،چمران اهواز وم تربيتي و روان شناسي دانشگاه شهيدمجله عل .هاتعارض آنــ 

  . تهران: مركز نشر دانشگاهي ،درمانيروانمشاوره و  هاينظريه .)١٣٧٥( .غ ،ناصري ع؛ ،آباديشفيعــ 

ي مديريت تعارض و ميزان استرس هاسبكرابطه بين  بررسي .)١٣٨٥( .م ،حمديم؛ ا ،ربانيب؛ ق ،وعاجلــ 

-٩٨، )٧(٢. تربيتي دانشگاه آزاد بجنورد نامهپژوهش .ادانشگاه آزاد اسلامي ورامين پيشوشغلي كاركنان ــ 

٧٩ .  

در  شدهادراك بررسي ارتباط مديريت تعارض و اثربخشي .)١٣٨٨( .ا ،بيريم؛ خ ،هرزادا؛ م ،عباسيــ 

  . ١١٣-١٢٢، )٢(٢٣. رزشيپژوهش در علوم و نامهفصل .ن(دولتي) شهر تهرا بدنيتربيت هايدانشكده

فصل نامه روان  ،نبررسي رابطه بين تعارض و عملكرد شغلي كاركنا. )١٣٨٩( .آ ،فلامرزي ه؛ ،غفوريانــ 

  . ٤٨-٥٦، )٢(١، سازماني ،شناسي صنعتي

يريت تعارض مديران رابطه هوش هيجاني با راهبردهاي مد. )١٣٩٠( .ا ،ژنده؛ آا ،اه بهراميط؛ ش ،فيضيــ 

  . ٥٥-٦٠، )٤٤(١٤ .تمديريت سلامصل نامه ف .ندانشگاه علوم پزشكي ايرا

، )٢( ١ ،مديريت تحول نامهپژوهش ،و سبك مديريت تحول شدهادراكتعارض  .)١٣٨٨( .م ،فياضيــ 

٩٠-١٠٩ .  

ديريت تعارض ممقايسه راهبردهاي  .)١٣٨٨( .س ،م؛ خداپرست ،معادي ف؛ ،قربان علي زاده قاضيانيــ 

ي نهاد پژوهشفصل نامه علمي  ،ي دموگرافيكهايژگيومديران ادارات تربيت بدني بر اساس برخي 

  . ٢٤-٣٥، )٢(١٦، كتابخانه هاي كشور

 .)زادهان حسنرجمه رمضت( ،شناسي سازماني مباني و كاربردهاروان .)١٣٨١( .ب ،زنگشن ر؛ ،لاوسنــ 

  . تهران: ساوالان

جويان ر دانشد غيرمنطقيرابطه سلامت رواني با تفكر  .)١٣٨٤( .م ،حيدري م؛ ،ف؛ ميناكار ،گرديــ 

  . ٢١-٣٢، )٤(٨ ،شناختيروان يهاپژوهش ،دانشگاه شهيد بهشتي

  . رمهتهران: ت .)يانارزشي از رفتار سازم ،(تحليل كاربرديي مديريت رفتار سازمان .)١٣٨٠( .ا ،مشبكيــ 

 .)ت عابديو قدر محمدخاني(ترجمه شهرام  ،ي زندگيهامهارت .)١٣٩١( .ف ،م؛ پاتريك ،مك گيــ 

  . : وراي دانشتهران

  . نتهران: رامي .روابط در مديريت سازمان رفتار و .)١٣٨٦( .م ،كمالي ميرــ 
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  . )١٩(٢ ،فصل نامه دانش مديريت .تعارض مديريت .)١٣٧١( .م ،ميركماليــ 

  . كبيراميرتهران  .)ترجمه محمود ساعتچي( ،شناسيروان اصول .)١٣٨٧م ( .ال ،نرمالــ 

  . نجهاد دانشگاهي اصفها اصفهان: ،يمديريت رفتار گروه .)١٣٨٧( .ع ،اصفهاني نصرــ 

تهران:  .)فرددانايي و حسنترجمه سيد مهدي الواني ( تعارض مديريت .)١٣٨٠( .ك ،د؛ كمرون ،وتنــ 

  . مديريت و آموزشموسسه تحقيقات 

 . گي رساخدمات فرهن تهران: .)ترجمه محمود طلوع( ،عصر تضاد و تناقض .)١٣٨٠( .ب .چ ،هنديــ 
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