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 (ی)مطالعه مورد

 )ع(یامام عل یتعارضات مؤثر بر عملکرد دانشگاه افسر تیریمد

 2یبهنام عبد |  1یملک دیمج

 چکیده
خگء   های مدیریت تعارضات در دانشگاا  اسرگری امگال  )گی و   و     نظر به اهمیت شناسایی روش

به منظور پژوهش حاضر های مدیریت تعارضات ویژ  دانشاا  مذکور، پژوهشی مربوط به شناسایی روش

تعارضات موثر بگر  م)رگرد دانشگاا      تیریمد هایروش ییبا هدف شناساپوشش این خء  پژوهشی و 

 یظگر اسگت. اگاراون ن   یفیو توص یشیمایپژوهش از نو  پ نیو   انجال شد  است. ایامال  ) یاسرر

نگو    15بگا مننگا اگرار داد      نیپژوهش محققگ  نی. در اباشدیبه تعارض م یتعام) دگا یپژوهش حاضر د

تعارضگات   تیریمگد  هایروش ییدر شناسا ی  سع1400و یو صادا یشد  توسط م)ر ییتعارض شناسا

 نیگ لذا ا د یاستفاد  گرد یتعارضات از روش دلف تیریمد هایروش ییشناسا یشد  دارند. برا ییشناسا

و   یامگال  )گ   یتعارضات موثر بر  م)ررد دانشاا  اسرگر  تیریمد هایروش نمهمتری  نوا  به هاروش

اهداف سگازما    با  کارکنا کرد  اهداف  همروهای مدیریت شناسایی شد  و از بین روش شد  ییشناسا

 ییشناسگا ی  ذارواگگ  یهگا  اسگراد بگا مشگاو  و نقگش     شیاسگتعداد و گگرا   ت،یشخص نیتناسب ب تیر ا

و انتصگان   نشیگگ     رسگته و انتخگان شگ      نیگی کارکنا   مشارکت داد  کارکنا  در تع یها یرتایشا

  ازاتیگ امت ی گدالت در ا اگا   تیگ ر ا  از ارتناطگات دوطرسگه و همگه باننگه     اسگتفاد    کارکنگا   حیصح

کارکنگا    نیبگ  کی ادلانگه و متگواز  مشگاو  اسگتراتژ     عیتوز  در مورد انتظارات از هر نقش یساز شفاف

 یاحگراز مشگاو  بگرا    طیشگر  شگ   و شگرا    نیتدو  اهداف صف و ستاد یساز همروی  و نظام ی )م

از تجربه کارکنا  بگه   یریگ بهر   ارتناطات موثر و سنو  مذاکر  یگارگا  آموزش یبرگ اری  مشاو  سازمان

 هگا،  یژگگ یو یمعرسگ   یوبو  مشترک سرهنگ  م)گ   یساز بربرتهی  و ح  مرائ  سازمان ییمنظور شناسا

و  موبگود  یهگا  سرهنگ   مخت)ف  آموزش سرهن  احترال به خگرد   یها سرهن  یها تیها و حراس ارزش

   .اندیی بالاترین تواسق خنرگا  را کرب نمود نظال پاسخاو استقرار

 تعارض،  م)ررد تیریمد ت،یریتعارض، مد :ها  واژهکلید

  

 

 را ی، تهرا ، او  یامال  ) یدانشاا  اسرر ،یو  )ول نظام تیریدانشرد  مد ت،یریگرو  مد ار،یاستادنویرند  مرئول:  .1

 را ی، تهرا ، او  یامال  ) یدانشاا  اسرر ،یو  )ول نظام تیریدانشرد  مد ت،یریگرو  مد ار،یاستاد .2



 

  

118 

 سلاح یبر واردات جهان یساز یو نظام سمیترور ییفضا زیاثرات سرر

 1401زمستان   |  نود و هشتمشماره   | بیست و یکمسال 

 مقدمه

ها، وجود روابط سالم مبتنی بر همکااری   ترین عوامل اساسی برای موفقیت در سازمان یکی از مهم

هاا  هاا و ساازمان  (. از طرفی افراد، گروه166: 1391زاده و همکاران،  و همدلی در سازمان است )ایران

اهاند. ایان   هاای متاااوتی داهات  ب    منادی  ها، استعدادها و سطوح جذابیت یا علاقا   ممکن است توانایی

کناد ولای وجاود ایان      دهد و ب  پویایی جهان کمک می کند، پیشرفت می ها بشر را تعریف می تااوت

. بناابراین  (McConnon, and McConnon, 2008: 11گاردد )  ها باعث ایجاد تعارض می تااوت

 ناپاااذیر و فینااااک زنااادگی ساااازمانی ق ماااداد گردیاااده تعاااارض بااا  عناااوان جااا   اجتناااا  

(Thakore, 2013: 7 و )هاا با  وجاود  یاد     ساازمان باین   یحتا  ایا  هاگروهبین افراد،  است ممکن

(Abu Taher, Kumar Das and Rashed, 2008: 9 .) 

 یورتعاارض بار عم کارد و بهاره    و  هودیم جادیف، اغ ب تعارض ااهداب   یابیدست ندی فر رد

 ریناپاذ  ک  اجتنا  نجاستیتوج  انکت  قابل (. Aditya and Setyawan, 2021: 1) گذاردیم ریتأث

سازنده باهاند، موجاب باروز افکاار ناو و       ها اگر تعارض. ستیبودن  ن ن یمنا ی بر یبودن تعارض دل

با    تیا سازند و در نها یسازنده را در سازمان فراهم م تحول و یو نو ور رییتغ ن یو زم هوند یخلاق م

تواناد تانش و    یو اگر مخر  باهد ما  دینائل   شیخو یسازمان کنند تا ب  اهداف یکمک م تیریمد

و کااهش عم کارد    یاتلاف انار   ا ،یتمرک  بر وظ عدمدهد و منجر ب   شیاف ا افراد را نیخصومت ب

ب  منظور بهبود عم کرد سازمانی  (.4: 1394 ان،ی)صحرائ بکشاند یب  نابود را سازمان تیهود و در نها

 حاذف را ناساالم(   ایتعارض ناکار مد )مخر   را تشویق و سالم( ای )سازنده 1ات کار مدتعارض دیبا

 (.Abu Taher, Kumar Das and Rashed, 2008: 9نمود )

تواند ب  رفتارهای سازنده و نتاای  مببات یاا رفتاار مخار  و       بست  ب  نحوۀ برخورد، تعارض می

ارض موجاب بهباود   (. استااده صحیح و ماثثر از تعا  Rolih, 2013: 106نتای  منای منجر گردد )

گردد و استااده غیرمثثر از  ن موجب کااهش عم کارد    عم کرد و ارتقا  سطح سلامتی سازمان می

 دمن،یا فر(. با  نظار   107: 1395هود )محبتای و احمادی،    و ایجاد کشمکش و تشن  در سازمان می

 تیریمد ک  در  ن تعارض است ییفضا جادیا یتیریمد ا یوظ نیامروزه مهمتر 2یکرال و تسا د،یت

 

1- Functional 

2- Friedman, Tidd, Currall & Tsai. 
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و ت اخادم . با  عباارتی از تعاارض در راساتای ارتقاا  تولیادات و       هود اجتنا از تعارض  ن  ،هود

 یاهاود تاا از تعاارض با  گونا      یمعاصر خواست  ما  رانیمد ازسازمانی استااده هود و لذا  عم کرد

 (.Abu Taher, Kumar Das and Rashed, 2008: 11) استااده کنند ک  ب  ناع سازمان باهد

  ریشا  جاای اینکا    مناسبی برای برخورد باا تعاارض پیادا کنناد، با       حل اگر مدیران بتوانند راه

اف ایش دهند و موفقیات   را اثربخشی سازمانبا استااده از تعارض  توانند تعارض را از بین ببرند، می

وند ها  ساازمان  در و اثربخشای کارکناان   اف ایش اعتماد، اطمینان موجب و سازمان را تضمین کنند

ی برخاورد هاود، تعاارض نقاش خاوب      یتعاارض با  خاوب   با در سازمان  اگر (.84: 1394 ،یمانی)س 

اسات تاا    ازیا مورد ن تعارضمدیریت  رو، نیاز اخواهد داهت ولی حالت عکس نی  متصور است، 

 بگااااذاردباااار سااااازمان   یخااااوب ریکنااااد کاااا  تااااأث   لیتبااااد ی یااااتعااااارض را باااا    

(Aditya and Setyawan, 2021: 1 .) 

را یاک قاب یات ک یادی    تعاارض   تیریماد  ییتواناا  1جادایکونظر ب  اهمیت مدیریت تعارض، 

 مک کاانن و ماک کاانن   ( و Aditya and Setyawan, 2021: 1-2داند )می ریهر مد یمهم برا

با نااو    یماهر هستند، ب  عنوان رهبران تعارض تیریمد ن یک  در زم یافرادکنند ( عنوان می2008)

 ماثثر از  . اساتااده هاوند  یدرک ما باف، محترم، دارای همکاری باف و ارزش  فرین بارای ساازمان   

 در مهاارت  و کساب  خ ق کننده ع ل همچنین و  ن ماهیت کامل درک هناخت و مست  م تعارض

 (.107: 1395)محبتی و احمدی،  است  ن کنترل و اداره

و تج یا  و  ( Rolih, 2013: 106ت هناساایی ) برای مادیریت تعاارض ابتادا بایساتی تعارضاا     

-سپس انتخا  سبک مناسب جهت بهره. بررسی قرار گیرد د و ع ل ایجاد تعارض موردنتح یل هو

(. ب  هماین  2: 1396)مالکی، محمدی و صیادیان،  کار قرار گیرد برداری موثر از تعارض در دستور

ات موثر بر عم کرد دانشگاه افسری امام ( در راستای هناسایی تعارض1400منظور م کی و صادقی )

نوع تعارض را ب  عنوان مهمترین تعارض موثر بار عم کارد ایان     15ع ی )ع( پژوهشی انجام داده و 

اناد کا  محققاین  تای نسابت با  هناساایی نحاوه مادیریت          و پیشنهاد نماوده  دانشگاه معرفی نموده

دهناده  ن اسات کا  در    پیشاین نشاان  هاای  تعارضات هناسایی هده اقدام نمایند. بررسای پاژوهش  

های مدیریت تعارضات موثر بر عم کارد دانشاگاه افساری اماام ع ای)ع(،      خصوص هناسایی روش

 

1- Quijada 
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تحقیق خاصی انجام نشده است و در این زمین  خلا  تحقیقاتی وجود دارد. در راستای تکمیل کاار  

ایان پاژوهش در صادد    گات  و پر نمودن این هکاف تحقیقاتی موجاود، محققاین در   محققین پیش

باهند. لاذا  های مدیریت تعارضات موثر بر عم کرد دانشگاه افسری امام ع ی)ع( میهناسایی روش

های مدیریت تعارضات موثر بر عم کارد دانشاگاه   سوال اص ی تحقیق این است ک  مهمترین روش

 افسری امام ع ی)ع( کدامند؟

 مباني نظري و پيشينه پژوهش

هاود. بیشاتر ایان     مااهیمی است ک  معانی مخت ای از  ن مساتااد مای  اصطلاح تعارض ازجم   

هناساان بیشاتر با      های متااوت ارائ  گردیاده اسات. روان   معانی متااوت توسط دانشمندان در رهت 

هناسان بیشتر ب  جنب  اجتماعی تعارض، یعنی  هناختی  ن، یعنی تضادهای درونی و جامع  جنب  روان

(. برخای از تعااریف ارائا  هاده     11: 1394اناد )صاحرائیان،    ها پرداخت  روهتضادهای میان افراد و گ

 گردد. توسط محققان مخت ف در ادام  ارائ  می

 یعااطا  یهاا احساسات و واکنش دانند هاملمی یادهیپد را تعارضصبری، موسایرا و جلانی 

 ,Sabri, Musairah) دیا  یمخت ف بوجود م یهادگاهیو د دیبا نظرات، عقا نیطرف نیک  ب یمنا

Jelani, 2021     هاا،   (. ثاکور تعارض را ب  عنوان یک ن اع یا رقابات باین افاراد دارای نیازهاا، ایاده

(. رحایم، تعاارض را   Thakore, 2013: 7کناد )  ها یا اهاداف مخاالف تعریاف مای     عقاید، ارزش

مااعی )اهاخاص،   فرایند متقابل عدم تطابق، عدم توافق یا ناهماهنگی در درون و باین نهادهاای اجت  

هاای   ( و دفت تعارض را ناوعی رفتاار باین گاروه    16: 1395پاجی،  داند )قربانی و سازمان( می  گروه

هاا با  اهاداف و     هاا ماانع رسایدن  ن    پندارناد کا  ساایر گاروه     ها  نین مای  داند ک   ن سازمانی می

 (.14: 1394هوند )صحرائیان،  مقصودهان می

فراگردی ک  در  ن یاک طارف )فارد یاا گاروه( در      »ز: ب  نظر رضائیان تعارض عبارت است ا

)صاحرائیان،  « یابد ک  منافعش با مخالات یا واکنش مناای طارف دیگار مواجا  گردیاده اسات       می

ب  طاور عمادی   « الف»کند تعارض فرایندی است ک  در  ن، هخص  ( و رابین  عنوان می11: 1394

ب  علایق و اهدافش گاردد )محبتای و    در رسیدن«  »ای سبب ناکامی هخص  کوهد تا ب  گون  می

 (.108: 1395احمدی، 
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 یطاوفن  یخیتاار ی  ساابق  از   ن موضاوع تعاارض و حال    راماون یپ ینظار  یبحث و گاتگوها

انداز و یا یک  تارق  ندیفرا کیتعارض  ایک    نیابتدا، محققان در مورد ا از همانبرخوردار است. 

 2و کولاب   ساون یو، 1میدورکمانند از محققان  یبرخفر یند جمع کننده است توافق وجود ندارد. 

بسیاری از محققین دیگار باا نظارات محققاین پایش      دارد.   ی م تارق  ریتأث تعارضاند ک   ادعا کرده

تعاارض منجار با  حاا       کنناد کا    ی، اساتدفل ما  4ملیو س 3پارک و بورگس گات  موافق نیستند.

ت. همچناین  اسا  باین افاراد   هاکافت کامال  از  یریحال و ج اوگ   یبارا  یا   یوس و هود یموحدت 

داند و از تعارض ب  عنوان اب اری برای پیشرفت،  تعارض را ب  مباب  فرهنگ برای جامع  می 5بوهان

 (.Thakore, 2013: 7کند ) گیرد، یاد می حا  کنترل و نظم اجتماعی مورد بهره برداری قرار می

در  متاااوت   یا سا  نظر  ر،یا اخ یها سال در طول تیریمد یمکاتب فکر شرفتیپ ریس با بررسی

 انیا  ن هساتند تاا باا ب    یپا  در ،ی، ک  هر کدام ب  نوعباهد قابل ارائ  میها  مورد تعارض در سازمان

 یطرفاداران ی دارا  یا ن هاا  دگاهیا د نیا ک  هر کدام از ا ندیو اثبات نما  یخود را توج  ینظر ،ی یدف

 (. 15: 1394)صحرائیان، هستند 

 ،یسااز  رانیا  اون و  ییهاا  تعارض را با وا ه رویکرد نیااست.  6سنتیرویکرد اولین رویکرد، 

کنند کا    عنوان می ،داند می  ور انیزتعارض را و  ون  داند یمترادف م یمنطق یو ب بیتمرد، تخر

)با از   دارد سازمان را از هر تعاارض برهاناد   تیسازمان مسئول ریمدو  باید از تعارض دوری جست

 نیا . طباق ا هکل گرفت اواخر قرن نوزدهم ازنسبت ب  تعارض  یسنت دگاهید (.22: 1377 ،یریج ا

بار   یمناا  ریهاود و تاأث   یبا  هکسات ما    منجار ، سازمان بد است کی یبرا ش یهم تعارض ،دگاهید

بودن  یرمنطقیو غ یمترادف خشونت، نابود تعارض، دگاهید نیمطابق ا. گذارد یم سازمان عم کرد

 (. Khaiyat, 2016: 502) است

 و کنناده  مختال  رایا زباهاد.   مای باد  ب  عنوان یک امر ها  سازمان یتعارض برامکتب  نیااز نظر 

 جهات تحقاق اهاداف ساازمان ایان پدیاده بایاد       دهد  یرا نشان م یرفتار انحراف ینوع وی عیرطبیغ

و  افاراد  یبرخا بارای    یغم انگ یامدهایپتواند  یم تعارض طی، هرایسنت مکتباز نظر هود.  کنترل
 

1- Durkheim 

2- Wilson and Kolb 

3- Park and Burgess 
4- Simmel 

5- Bohannan 

6- Traditional view of Conflict 
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(. طباق دیادگاه سانتی با      Thakore, 2013: 8داهت  باهاد )  بر عم کرد سازمان  نامط و راتیتأث

تعارض، بایستی ب  هر قیمتی از تعارض اجتنا  نمود. مدیر بایستی در جهت کاهش، سرکو  و یاا  

 هاای معتبار بارای رهاایی ساازمان از تعاارض      از بین بردن تعارض تلاش کناد. مادیر بایاد از روش   

 نیا ا تیریماد  عماده ی هاا  تیمسائول  از یکیاساس  نیا بر(. Khaiyat, 2016: 502استااده کند )

 عاًیکناد سار   و اگر هم بروز کند ینم بروزی ک  تعارض دینما حاصل نانیکند تا اطم تلاش ک  است

(. مشکل ایان دیادگاه ایان اسات کا  ع ات اصا ی        35: 1395 ،یمط ب) حل  ن اقدام هود ب  نسبت

 (. Khaiyat, 2016: 502ماند ) ش  نامشخص میتعارض همی

داند ک  در  تعارض را امری طبیعی می. این نظری  است 1روابط انسانی رویکرد، رویکرد دومین

حتمی و مس می خواهد داهت، ضرری ندارد و ب  طور بالقوه نیروی مببتی را  هر سازمانی پیامدهای

و غیرقابال   طبیعای  را یاک پدیاده   تعارض نظری  این. کند برای کمک ب  عم کرد سازمان ایجاد می

داناد و باا موجودیات تعاارض در ساازمان موافاق اسات. همچناین          هاا مای   اجتنا  در هم  ساازمان 

توان حذف یا از باین بارد، حتای در ماوارد      طرفداران مکتب م بور عقیده دارند ک  تعارض را نمی

 هیدگا(. د23: 1377 ،یری)ب از ج ا بخشد میزیادی تعارض ب  ناع سازمان است و عم کرد را بهبود 

 ن ر ا  شپذیرو  نددا می طبیعی ادیدرو یکهاا   و سازمان ها وهگر متمارا در  رضتعا ،نسانیا بطروا

  (.64: 1387و همکاران،  ی)درگاه کند می توصی 

بااور اسات کا      نیا دارد و بار ا  ساازمان  است، انتظار تضاد را در دگاهیداین ک  داراى  رىیمد

اعتقااد   رانیدست  از ماد  نیا ک ى مببتى ب  بار  ورد، ولى ب  طور  یتواند نتا تضاد در جاى خود مى

واکنش نشان داده و نسابت   تضاد ف ساى نسبت ب   یپا نیدارند ک  تضاد معموفً مضر است و بر هم

 نیا ا پاردازان   یا نظر (.16 :1394 ان،ی)صاحرائ  ناد ینما یتضاد اقادام ما   تیبردن موقع نیاز ب ایب  حل 

و در صورت امکان  ن را حل و  رندیگ فرا را تعارض بای زندگ، ندنک یم  یتوص رانیمد ب  دگاهید

 (.36: 1395 ،ی)مط ب ندیفصل نما

تواند یک نیروی  تعارض ن  تنها میاست. از نظر این رویکرد  2یتعام  رویکرد رویکرد،سومین 

های سازمانی ب  همار  سازمان ایجاد کند، ب ک  همچنین یک ضرورت بدیهی برای فعالیت مببت در
 

1- Human Relations view of Conflict 

2- Interactionist view of Conflict 
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یکی از طرفداران این دیدگاه، تعاارض را نشاان  سالامتی     1تاونسند (.22: 1377 ،یری)ب از ج ا  ید می

کند ک  تعاارض را از باین ببارد     بنابر دیدگاه تاونسند یک مدیر خو  سعی نمید. دان یک سازمان می

کند  ن را نگ  دارد ولی از هدر رفتن انر ی افراد ج وگیری کند. رابینا  دیگار طرفادار     ب ک  سعی می

این رویکرد اعتقاد دارد ک  تعارض یک نیروی مببت ضاروری بارای اثربخشای عم کارد اسات. ایان       

قگی علا رویکرد سطح حداق ی از تعارض را ب  منظور خود انتقادی، تغییر، نو وری و ج وگیری از بی

 دگاهید نیپردازان ا  ینظر (.Thakore, 2013:8) نماید  وری یا تغییر وضع موجود ترغیب می و تا 

 دارد ضارورت  عم کارد کار ماد در هار ساازمان     یاز تعاارض بارا   یمناسب  انیباورند ک  م نیبر ا

 .(36: 1395 ،ی)مط ب

 رشیاز پااااذ یباااا  تعااااارض، حاااااک نساااابت یروابااااط انسااااان افااااتیکاااا  رهی حااااال در

قااارار  قیگااارا تعاااارض را ماااورد تشاااو  تعامااال افاااتیره اسااات، در ساااازمان تعاااارض دهیاااپد

 قیاز تعاااارض تشاااوی نااایدهاااد تاااا  نجاااا کااا  رهباااران گاااروه را بااا  حاااا  ساااطح مع    یمااا

 انیاااگرا تعامااال. کنناااده از خاااود نگااااه دارد کنناااد تاااا گاااروه را زناااده، خااالاق و انتقااااد  یمااا

 نااااًیقی ، بااا  نظااار  ناااانه هساااتندو ساااازند دیاااتماااام تعارضاااات ماکااا  کنناااد  یاساااتدفل نمااا

  یاااگذارناااد. بااار اسااااس نظر یمااا یمناااا ریتاااأث یاثربخشااا وجاااود دارناااد کااا  بااار یتعارضاااات

 دیاااادرصااادد کاااااهش تعااااارض بر   دیاااابا تیریمااااد یماااوارد  نیدر  ناااا انیااااگرا تعامااال 

و  مناسااااب کاااا  وجااااود سااااطح کنااااد یماااا دیااااتاک دگاهیااااد نیااااا (.36: 1395 ،ی)مط باااا

 گردنااااد، یرکااااود ماااا و یکارمنااادان د ااااار سساااات هاااار گاااااه کاااا   تعااااارض ازی متعاااادل 

 (.16: 1394 ان،ی)صحرائ انجامدیمببت در گروه ب یرهاییتغ جادیب  ا تواند یم

اناااد و بااا  تعاااارض بااا    محققاااین در پاااژوهش حاضااار  اااار و  تعاااام ی را برگ یاااده   

هاااا را زناااده و خااالاق نگااا  دارد، هاااا و ساااازمانتواناااد گاااروههاااای کااا  مااایعناااوان پدیاااده

( ارائاااا  1اداماااا  مطالعااااات موربااااوپ باااا  پیشااااین  پااااژوهش در جاااادول ) نگرنااااد. درماااای

 گردیده است.

 

 

1- Townsend 
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 پیشینه پژوهش. 1 بدول

 نیمحقق/ محقق قی نوا  تحق
سال انجال 

 قیتحق
 جهینت

تعارض و راهنردهای  مدیریت
 مرتنط

 ،یدرگاه
 هی راا ،یموسو

و  یسراهان
 شهال

1387 

بیشترین راهنردهای برار رسته در ارتناط با 
مدیریت تعارض، روش همراری و تشریک 
مرا ی منتنی بر ا تماد است. توانایی برخورد 
با تعارض و مدیریت آ  در موسقیت مدیرا  

 .ای دارد نقش ارزند 

آ  بر  ریتعارض و تاث تیریمد
در  ای: ماالعهی م)ررد سازمان

 هایاز شرکت یمورد برخ
 بناءدش عیصنا

ابوطاهر، 
کومرداس و 

 راشد
2008 

 طیتعارض، مح تیریمد نیمثنت ب ایراباه
 .وبود دارد یمناسب و  م)ررد سازمان

 یها ح  اثرات و را   ) ،
 یتعارض سازمان

اولادوسو 
و  روریام

 داتیرش
 ودا یاب

2014 

اگر تعارض خون  رتند،یهمه تعارضات بد ن
به دننال  یمثنت جینتا تواند یشود م تیریمد

تعارض  حیصح تیریمد یداشته باشد. برا
 نیگردد. همچن یی )  تعارض شناسا یرتیبا

 ریدرگ یاه شناخت و توبه زود هناال طرف
تعارض به ح   نیطرس نیتعارض و مذاکر  ب

و زور و ار ان سقط  کند یتعارض کمک م
 .گردد یشد  تعارض م دیرمفیمنجر به و

تعارض در آثار  تیریمد
 دگا یبر د یمنتن یتیریمد

 اسءل
 1393 سندگ 

آثار  نیتعارض را در ا تیریمد یها و یش
از تعارض،  یریگ شیپ یک) و یشام  سه ش

و استفاد   جادیح  و درما  تعارض، و ا
 داندیمجاز از تعارض م

 ا یانن یانران یمهارتها یبررس
از  یریگ با بهر  میدر ارآ  کر

 تعارض تیریمد
 1393 یربان

 نیاولوالع ل در موابعه با معارض امنرا یپ
ان  از  رانهیشایپ یبا ارائه راهرارها

تعارض و در صورت بروز تعارض با 
برتر  جادیو ا نیابءغ د قیاز طر ت،یریمد

 اآ ، تعارضات ر یمناسب بهت ابرا
گانه  پنج یها و سنک کردند یم تیریمد

تعارض وسازش، ابتنان،  تیریمد
به  تواند یابنار و مصالحه  م ،یهمرار

ارائه شد  توسط  یاوهااز ال یا  نوا  نمونه
 .ردیارار گ را یمد اریدر اخت ا یانن
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 پیشینه پژوهش. 1 بدول

 نیمحقق/ محقق قی نوا  تحق
سال انجال 

 قیتحق
 جهینت

 وام   بندی تیو اولو ییشناسا
بروز تعارض و راهنردهای 

آ  با استفاد  از  یتیریمد
اند  رییگ میتصم های کیترن
 عیسازی در شرکت توز ار یمع
 برق استا  هرم گا  رویین

 1394 ا یصحرائ

 یریشرکت در برارگ را یمد حیترب

سنک  بیتعارض به ترت یتیریمد یها سنک
 و سپس سازش ،یمصالحه و همرار

 .سنک ابنار است تیابتنان و در نها

 یها سنک ریتأث سنجش

 یور تعارض بر بهر  تیریمد
بر بوّ اخءق  دیکارکنا  با تأک

 یسازمان

 1394 یمحمد

تعارض بر  تیریمد یها همه سنک
 یها کارکنا  مؤثر هرتند، سنک یور بهر 

و سنک  ریتأث نیشتریب یراابت و همرار

 یور را بر بهر  ریتأث نیکمتر همصالح
 .گذارند یم

 یها تعارض و روش انوا 

تعارض در  تیریمد
 یبخش  موم یها مارستا یب

 یو خصوص

 2016 مایو ساط دیخ)

 یها و یدر ش یو خصوص یدو بخش  موم
. کنند یتعارض متفاوت  م  م تیریمد

سازش و ابتنان از  ،یتر)ط، همرار
تعارض هرتند که توسط  تیریمد یها و یش

 ی موم بخش یها مارستا یپ شرا  در ب

 یبخش خصوص یها مارستا یاز ب شتریب
. ضمناً تعارضات رندیگ یمورد استفاد  ارار م
در بخش  وااعی و سازسازند ، دگرگو 

 .تجربه شد  است شتریب یخصوص

بر  یسرهنا یارزشها ریتاث

مخت)ف  هایسنک یریبرارگ
 ایتعارض: ماالعه تیریمد

 هاینیو ا هایرانیا ا یدر م

 1399 یآواز و طالع

سنک مصالحه را  شتریب هایرانیا کهیدر حال
از سنک  شتریب هاینیا دهند،یم حیترب

تعارض استفاد   تیریمد یبرا یهمرار
 یارزشها ریتحت تاث تواندیکنند که میم

 .متفاوت آنا  باشد یسرهنا

 تیتعارض و رضا تیریمد

 یدولت های در سازما  یش )

 یاندون 

 2021 اوا یو ست ایتیاد

از سنک  شتریب یاندون  یکارکنا  بخش دولت

  در یسازرپاراهیوسنک  یمشارکت تیریمد

 .کنند یبه تعارض استفاد  م یدگیو رس تیریمد
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 شناسي روش

تعارضاات ماثثر بار     تیریماد  ۀنیدر زم یتوسع  دانش کاربرد قیتحق نیک  هدف ا نینظر ب  ا
 نیا ا نیاست. همچنا  یپژوهش حاضر از نوع کاربرد باهد ی)ع( میامام ع  یعم کرد دانشگاه افسر

ک  ب  دنباال   لیدل نیاست ب  ا یای. توصباهد یم یشیمایو پ یایپژوهش از لحاظ روش از نوع توص
)ع( اسات و  یاماام ع ا   یتعارضات ماثثر بار عم کارد دانشاگاه افسار      تیریمد هایروش ییهناسا

 یو نظرات گروه ها دگاهید ۀدربار یک  ب  دنبال ب  دست  وردن اطلاعات لیدل نیاست ب  ا یشیمایپ
از افراد در خصوص موضوع مورد مطالع  است. در پژوهش حاضر از ابا ار پرسشانام  بااز اساتااده     

پژوهش در صادد   نیک  ا ی. تعارضاتباهدیم یها روش دلا داده لیو تح  ی ور هده و روش جمع
( 1400) یو صاادق  یهاده توساط م کا    ییتعارضاات هناساا   باهد،می ها ن تیریروش مد یبررس

 ااا یفرد ا کیک   یمخت ا یها نقش نیو اهداف فرد؛ تعارض ب یکار طیهرا نیهامل: عدم توافق ب
و  نیمرئوسا  س،یافاراد )رئا   ریهاغل و هااغل؛ تعاارض باا ساا      یهاا  یژگا یو نیتعاارض با   کناد؛  یم

پاداش، هغل، منا ل و   ل؛یمخت ف از قب ازاتیامت صیتخص ۀهمکاران(؛ تعارض کارکنان بر سر نحو
اعضاا در   ریگروه از سا یگاتار و رفتار کارکنان؛ انتظارات متعدد و متعارض اعضا نی...؛ تعارض ب
 نیدانشگاه؛ تعاارض با   یو ع م یکارکنان بخش نظام نبی تعارض هان؛نقش یاایا یمورد  گونگ

 گار؛ ید یهاا  بخش یها گرفتن هدف دهیخود و ناد یها ب  هدف یابیدست یهمسطح، برا یها بخش
 فیوظاا  نیکارکنان دانشگاه؛ تعارض با  نیب یکارکنان صف و ستاد؛ تعارضات فرهنگ نیتعارض ب
اساتادان و فرمانادهان دانشاگاه؛     نی( با ارتا گا نی)تضااد با   یب  کارکنان؛ تعارض گاتماان  یواگذار

 .باهدیکارکنان م یو اهداف فرد یاهداف سازمان نیکارکنان؛ و تعارض ب نیب یتعارض دانش
 کی شیجهت زا گریکدیتکنیکی برای استخراج افکار از ا هان مخت ف و ادغام  نها با  دلای

ها و نظرات خبرگاان   قضاوت ی(. لذا هر جا ک  ب  کارگیر56: 1390 ،یعقیده معتبرتر است )احمد
مایااد خواهااد بااود  یباهااد، اسااتااده از دلااا یدر حااوزه مااورد نظاار ضاارور  یا و هاااغلان حرفاا 

نا  با  هامار     یاعتباار روش دلاا   ،یشا یمایپاژوهش پ  های(. برخلاف روش38: 1396 ،ی)هوفگوت
 نیدارد. بناابرا  یمتخصصان هارکت کنناده بساتگ    یکنندگان در پژوهش، ک  ب  اعتبار ع م هرکت

داناش و تخصاص    یکا  در موضاوع پاژوهش دارا    هاود  یانجام م یبا مشارکت افراد یروش دلا
 یپانل دلا یبرا طیواجد هرا یاعضا نشی. گ هوند یهناخت  م یافراد ب  عنوان پانل دلا نیباهند. ا
افاراد   نیو دانش ا یستگیب  ها یکار بستگ  یروش است،  را ک  اعتبار نتا نیمراحل ا نیاز مهمتر

 یانتخاا  اعضاا   یراساتا بارا   نی(. در هما 61: 1393 ،ینیرحسیدارد )م یدر مورد موضوع مورد بررس
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تعاداد   یاساتااده هاده اسات. از طرفا     یاحتماال  ریغ یریگ نمون  وشدر پژوهش حاضر از ر یپانل دلا
ناار در نظار    13ک  در پژوهش حاضر تعداد اعضا  پانال   باهد ینار م 20تا  5 نیپانل ب یمناسب اعضا

 :باهند یم ریز طیپانل واجد هرا یگرفت  هده است. اعضا
 .باهند یم یهناس و جامع  یروانشناس ت،یریمد یها در رهت  یتخصص یمدرک دکترا یدارا
 هستند. یفرمانده ایو  یتیریسال سوابق مد 5حداقل  یدار -1
 .باهند یدر موضوع تعارض م قیتحق ایو  سیسابق  تدر یدارا -2

و تعیاین ))توافاق میاان خبرگاان(( با  کاار        فیا تعر یک  برا ییمعیارها کنند یو استناورد عنوان م هسو
 یتکارار دورهاا تاا زماان     ،یدر روش دلاا  دارد یوابست  ب  تاسیر پژوهشگر است. گروبلار  اظهار م روند، یم

با  دسات    یدیا اطلاعات جد گرید ای ابیم،یاز توافق دست  یا ین هدهب  سطح از پیش تعی ایک   ابدی یادام  م
 ادیا اهمیات ز  یعاام   یدرصد از خبرگان، برا 75(. در پژوهش حاضر،  نانچ  41: 1396 ،ی)هوفگوت دینیا
کا    ی ن عامل توافق ب  دست  مده اسات. عاوام    یبر رو یعنی( در نظر بگیرند، 5) ادیاهمیت بسیار ز ای( 4)

دلیال کا     نیا در پرسشانام  دور دوم نیا  وارد هاد با  ا     ،ب  دسات نیاماد   ی نها توافق یدر دور نخست بر رو
 است. دهیارائ  گرد ریدر هکل ز یدلا ندیفرا اگرامیممکن بود خبره بخواهد نظر خود را تغییر دهد. د

�  

                          

          �    �  

            �            

                            � 

                     

       �       

       �            

    �         )         (

                    

        �          

    �      

 
 یدلا ندیفرا اگرامید :1هکل

 



 

  

128 

 سلاح یبر واردات جهان یساز یو نظام سمیترور ییفضا زیاثرات سرر

 1401زمستان   |  نود و هشتمشماره   | بیست و یکمسال 

 پژوهشي ها يافته

تعداد دورهای دلای در این پژوهش س  دور بود و با توجا  با  اینکا  پاس از انجاام دور ساوم       

هاای مادیریت تعارضاات توافاق     عامال از روش  79درصد از خبرگاان بار روی تعاداد     75بیشتر از 

های مدیریت تعارضات موثر بار عم کارد دانشاگاه    ها ب  عنوان مهمترین روشنمودند لذا این روش

افسری امام ع ی)ع( هناسایی گردیدند. در ادام  اقدامات انجاام هاده در هار دور تشاریح گردیاده      

 است.

مرح   از طریق پرسشنام  باز انجام هاد، بادین صاورت کا  تعارضاات       نیا دور اول دلفي:

هناسایی هده در اختیاار اعضاا  پانال گذاهات  هاد و از  ناان خواسات  هاد کا  نسابت با  معرفای             

یریت تعارضات هناسایی هده نظرات خود را اعلام نمایند. با ترکیب عوامل ب  دست های مد روش

عامل ب   96تعداد ، در این مرح   پانل یاعضا های پیشین با نظرات  مده از ادبیات تحقیق و پژوهش

 هناسایی گردید. 1های مدیریت تعارضات هناسایی هده بشرح جدول عنوان روش

هاای  ماورد روش  صاحب نظران پانال در  دگاهید، ی مرح   اولپس از اجرا دور دوم دلفي:

هم  صااحب نظاران پانال     اریاختدر قالب یک پرسشنام  بست  در هده مدیریت تعارضاتِ هناسایی 

و از  نان خواست  هد ک  پاسخ خود را در مورد هر یک از موارد مطرح هده در قالاب   قرار گرفت

ها   وری و تح یل پاسخ ( در قسمت مربوط  درج نمایند. پس از جمع5و  4، 3، 2، 1طیف پن  گان  )

اس مشاخص گردیاد کا      اس پی اف ار نرم اف ار اس ها ب  کمک نرم با استااده از توزیع فراوانی پاسخ

هاای مادیریت تعارضاات    ماورد از روش  56درصد اعضاای پانال، تعاداد     75درصد یا بیش از  75

هاای  ( طبق  بندی نموده لذا بار روی ایان روش  5( و یا بسیار زیاد )4هناسایی هده را در رتب  زیاد )

-روشماورد از   40تعداد درصد اعضای پانل در مورد  75مدیریت تعارض توافق دارند و کمتر از 

توافق داهتند لذا مواردی ک  در مورد  نهاا توافاق نگردیاده    هده  ییهناسا ریت تعارضاتهای مدی

بود در قالب یک پرسشنام  ب  همراه میانگین پاساخ اعضاای پانال با  هار یاک از ساوافت جهات         

 ها بین اعضای پانل تقسیم گردید.  اصلاح احتمالی پاسخ

هاای مادیریت   سوم پرسشنام  روش دوردر گون  ک  در باف اهاره هد همان دور سوم دلفي:

 هاای  تعارضات هناسایی هده ک  اعضا  پانل در مورد  نها اجماع نداهتند ب  همراه میاانگین پاساخ  

هاای بدسات    ، دادههاا  پاسخ ی ور پس از جمعکنندگان برای اعضای پانل ارسال گردید. مشارکت
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 یدفاع یها و پژوهش تیریفصلنامه مد

 السلام( نشریات علمی دانشگاه جامع امام حسین )علیه

ماورد  زماون    اس اس یپا  ار نرم افا ار اس اف  ها ب  کمک نرم پاسخ یفراوان عیبا استااده از توز مده 

ارائا  گردیاده    2های مدیریت تعارضات هناسایی هده در جادول  قرار گرفتند. نتای   زمون روش

درصد و  75های مدیریت تعارضات ک   ن دست  از روش 2های مندرج در جدول  است. برابر داده

اند(  را انتخا  نموده 5و  4ند )یعنی پاسخ درصد اعضا  پانل در مورد  نان توافق دار 75یا  بیشتر از 

هاای  روشدسات  از  هاای مادیریت تعارضاات هناساایی هاده، پذیرفتا  هاده و  ن        ب  عنوان روش

و  2، 1پاسخ  یعنیاعضا  پانل در مورد  نان توافق دارند )درصد  75 از کمترتعارضات ک  مدیریت 

. هاوند  یما ن رفتا  یپذ ات هناسایی هاده، ارضتعهای مدیریت روشاند( ب  عنوان  را انتخا  نموده 3

هاای مادیریت تعارضاات زیار     نتای  این مرح   حاکی از  ن است ک  اعضای پانل در ماورد روش 

های مدیریت تعارضات موثر بر عم کارد دانشاگاه افساری اماام     توافق نداهت  و بر روی سایر روش

 ع ی)ع( توافق دارند. 

عبارتناد   اسات  دهیا ک  در مورد  نها توافق نگرد تعارضاتی مدیریت  های هناسایی هده روش

از: کمک ب  کارکنان در هناسایی اساتعدادها و اهاداف خاود؛ واگاذاری اختیاار انتخاا  هارایط        

هاای   هاا، تکاالیف و نحاوه اجارای نقاش      سازی کارکنان نسبت ب  ویژگای  کاری ب  کارکنان؛  گاه

 طیهارح هاغل و هارا    ی خاویش؛ اعالام  هاا  مخت ف؛ کمک ب  کارکنان جهت هناسایی هایستگی

ی؛ برگا اری  و ع ما  ینظاام ب  کارکنان؛ ترغیب رقابت سازنده بین کارکناان   احراز مشاغل سازمان

هاااف  هاا؛   های توجیهی مشترک برای  هنایی کارکنان هر بخش باا وظاایف ساایر بخاش     نشست

ابت ساازنده؛  ماوزش   ها ب  رق ی؛ ترغیب بخشع م وی نظامی بین کارکنان کردن ارتباطات سازمان

هاا و   ؛ هم اف ایای رهات   نیوحدت  فر یها دستورالعملی طراح و نیتدونگری ب  فرماندهان؛  جامع

هاای تحصای ی از طریاق انجاام کارهاای پژوهشای مشاترک؛ هناساایی دقیاق اهاداف فاردی             رست 

هاداف  کارکنان؛ تبیین اهداف سازمان برای کارکنان؛ منوپ کردن رهد فردی ب  همساو باودن باا ا   

 سازمانی؛ توج  ب  مخاطب در انتقال پیام و توج  ب   زادی بیان.

هاای مادیریت تعارضاات ماورد     روش از روش 79با توج  ب  نظر خبرگان گاروه دلاای تعاداد    

های مدیریت تعارضات موثر بر عم کرد دانشاگاه  ها ب  عنوان روشتوافق قرار گرفت لذا این روش

هاای مادیریت هار یاک از     یدند. ترتیب اولویت مهمتارین روش افسری امام ع ی)ع( هناسایی گرد

 ارائ  هده است. 2دهی خبرگان در جدول هماره تعارضات مورد مطالع  بر اساس وزن
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 سلاح یبر واردات جهان یساز یو نظام سمیترور ییفضا زیاثرات سرر

 1401زمستان   |  نود و هشتمشماره   | بیست و یکمسال 

 مدیریت هر یک از تعارضات به ترتیب اولویت های : مهمترین روش2بدول
 درصد توافق روش مدیریت تعارض نوع تعارض

تعارض بین شرایط 
 اهداف سردکاری و 

 
 

 7/91 همرو کرد  اهداف اسراد با شرایط کاری
 3/83 ارائه اطء ات صحیح در مورد شرایط کاری به متقاضیا  استخدال و کارکنا 

 4/83 گ ینش و انتصان صحیح کارکنا 
 3/83 خوشایندسازی شرایط کاری با همراری کارکنا 

 75 گذاری صحیح به کارکنا  آموزش هدف

بین تعارض 
های مخت)فی که  نقش

 کند یک سرد ایفا  می
 

 100 های واگذاری ر ایت تناسب بین شخصیت، استعداد و گرایش اسراد با مشاو  و نقش
 6/91 های متعارض به کارکنا  آموزش مهارت ابرای نقش

 4/83 های سازگار و همرو به کارکنا  محول نمود  مشاو  با نقش
 3/83 کارکنا آموزش مهارت نه گفتن به 

 3/83 های محدود به کارکنا  محول کرد  نقش

تعارض بین ش   و 
 شاو 
 
 

 7/91 های کارکنا  توسط سازما  شناسایی دایق شایرتای
 7/91 ر ایت تناسب بین ش   و شاو  و  گ ینش و انتصان صحیح کارکنا 

 7/91 مشارکت داد  کارکنا  در تعیین رسته و انتخان ش  
 4/83 ها و مشاو  های  )می برای استعدادیابی و گماشتن اسراد در رسته استفاد  از روش

 3/83 تعیین دایق شر  ش   و شرایط احراز مشاو   موبود
 3/83 ها و مشاو  مربوطه های مورد نیاز به متقاضیا  هر یک از رسته ارائه آموزش

 75 انتصان کارکنا  در مشاو  بدیدهای ارزیابی بهت انتخان و  استفاد  از کانو 

تعارض با سایر اسراد 
ورئیس، مرئوسین و 

 همرارا  
 

 7/91 استفاد  از ارتناطات دوطرسه و همه باننه و ارتناطات ویررسمی
 4/83 آموزش مهارت ارتناط موثر به کارکنا 

 4/83 تنیین اهداف مشترک و پر محتوا و تقویت مشترکات کارکنا 
 3/83 خودکنترلی به بای کنترل یردیارترویج 
 3/83 انداز مشترک گذاری و تعیین اشم سیاست
 3/83 سازی و ایجاد همدلی و هم بانی گفتما 

 3/83 ایجاد اهداف و امتیازات مشترک
 75 پذیری، انتقاپذیری، ااونای ا تراض و ا ءل مخالفت آموزش انعااف

 75 آموزش ح  مرئ)ه و تعارض

تعارض بر سر نحوۀ 
تخصیص امتیازات 

 مخت)ف

 7/91 ر ایت  دالت در ا اای امتیازات
 6/91 شفاسیت در خصوص معیارهای تخصیص امتیازات
 3/83 آگا  نمود  کارکنا  از نحو  تخصیص امتیازات

 3/83 ر ایت  دالت در توزیع منابع و امتیازات
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 یدفاع یها و پژوهش تیریفصلنامه مد

 السلام( نشریات علمی دانشگاه جامع امام حسین )علیه

 مدیریت هر یک از تعارضات به ترتیب اولویت های : مهمترین روش2بدول
 درصد توافق روش مدیریت تعارض نوع تعارض

 75 مرتنط نمود  پاداش و امتیازات به  م)ررد

انتظارات متعدد و 

متعارض ا ضای 

گرو  از سایر ا ضا  

در مورد نحو  ایفا  

 شا  نقش

 7/91 سازی در مورد مشاو  مخت)ف و انتظارات از هر نقش شفاف

 4/83 های محوله به هر ارمت واگذاری نیروی انرانی متناسب با ماموریت

 3/83 تقریم کار مناسب و متواز  بین ا ضای گرو 

 3/83 شر  ش   و وظایف هر ش   و ابءغ آ  به کارکنا تهیه 

 3/83 توبیه سرماندها  در مورد حقوق و ترالیف زیردستا  و ا اای امتیاز برای انجال ترالیف اضاسه

 75 آشنا نمود  سرماندها ، مدیرا  و مدرسین در خصوص اوانین، مقررات و شر  وظایف کارکنا 

 75 های سایر ا ضا  گرو  نقشآگا  نمود  کارکنا  با 

 75 با و انتظارات سراتر از نقش سازمانی از کارکنا  نفی تواعات بی

تعارض بین کارکنا  

 بخش نظامی و  )می

 100 توزیع  ادلانه و متواز  مشاو  استراتژیک بین کارکنا   )می و نظامی

 6/91 همدیار آشنا نمود   کارکنا  نظامی و  )می  نرنت به وظایف و اختیارات

 4/83 های نظامی و  )می ر ایت  دالت در واگذاری امتیازات به کارکنا  بخش

 75 های  مومی به منظور تنادل نظرات کارکنا  نظامی و  )می برگ اری نشرت

تعارض بین 

 های همراح بخش

 7/91 های مخت)ف  دالت در توزیع منابع بین بخش

 6/91 های سازما  از بخش تنیین ماموریت و شر  وظایف هر یک

 6/91 آگا  سازی و ایجاد تفرر سیرتمی در سازما 

 4/83 های سازما  آموزش مدیرا  و سرماندها  در خصوص توبه به تمال بخش

 4/83 تدوین نقشه را  و بهت مشترک برای سازما 

 4/83 ها  منوط نمود  کارایی و اثربخشی هر بخش به  دل ضربه زد  به سایر بخش

 75 های هر بخش به کارکنا  تدوین و ابءغ مرئولیت

تعارض بین کارکنا  

 صف و ستاد

 

 

 

 100 همرو سازی اهداف صف و ستاد

 7/91 گرایانه آشنا نمود  کارکنا  ستاد با تفرر و اادال وااع

 6/91 رسع موانع ارتناطی و ممنو یت ارائه اطء ات نااص و اشتنا  در سازما 

 6/91  دالت در ا اا  م ایای مخت)ف ر ایت

 3/83 آشنا نمود  کارکنا  صف و ستاد با نحو  کار یردیار

 75 توزیع ادرت مناسب بین کارکنا  صف و ستاد
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 مدیریت هر یک از تعارضات به ترتیب اولویت های : مهمترین روش2بدول
 درصد توافق روش مدیریت تعارض نوع تعارض

تعارض بین وظایف 

 واگذاری به کارکنا 

 

 6/91 تدوین شر  ش   و شرایط احراز مشاو  برای مشاو  سازمانی

 3/83 تهیه شر  ش   و شرایط احراز ش   و تقریم کار صحیحاستفاد  از سرآیند  )می 

 3/83 گرایی و واگذاری وظایف بر اساس تخصص و شایرتای اسراد تخصص

 75 ال ال سرماندها  و مدیرا  به شناسایی شر  وظایف مشاو  زیرمجمو ه

 75  دل واگذاری مشاو  متعددو متعارض به یک سرد

تعارض گفتمانی 

و بین اساتید 

 سرماندها 

 7/91 برگ اری گارگا  آموزشی ارتناطات موثر و سنو  مذاکر 

 4/83 انداز مشترک و همرو کرد  تواعات اساتید و سرماندها  از دانشجویا  ایجاد اشم

 4/83 آشنایی نمود  سرماندها  و اساتید با شر  وظایف و شرایط کاری همدیار

 75 سرماندها  بهت استفاد  از تجربیات همدیاراندیشی بین اساتید و  های هم نشرت

تعارض دانشی بین 

 کارکنا 

 

 

 4/83 تر به منظور شناسایی و ح  مرائ  سازمانی گیری از تجربه کارکنا  رد  پایین بهر 

اند به منظور  های مخت)ف تحصی  نمود  استفاد  از دانش کارکنانی که در دانشاا 

 ها تضارن اندیشهارتقا  ساح دانشی از طریق 
3/83 

 75 استفاد  از کارکنا  ساو  بالاتر بهت توسعه و آموزش ساو  پایین

تعارض بین اهداف  

 سردی و سازمانی

 7/91 توبه به اهداف سرد از  ضویت در سازما  در زما  گ ینش

 4/83 گذاری و همروسازی اهداف سرد و سازما  به سرماندها  و مدیرا آموزش هدف

 4/83 مشارکت داد  کارکنا  در تدوین اهداف سازمانی

تعارض بین گفتار و 

 رستار کارکنا 

 100 استقرار نظال پاسخاویی در سازما 

 4/83 استقرار نظال ارزیابی  م)ررد مناسب و دایق

 75 بی توبهی و ترد اسراد ظاهرساز، متم)ق و ریا کار

تعارضات سرهنای 

 بین

 کارکنا  دانشاا 

 3/83 سازی وبو  مشترک سرهن  م)ی بربرته

 3/83 های مخت)ف به کارکنا  های سرهن  ها و حراسیت ها، ارزش معرسی ویژگی

 3/83 های موبود سرهن  ها، باورهای خرد  آموزش و ایجاد سرهن  احترال به ارزش

 75 با ترویب کارکنا  به ترک تعصنات بی

 75 تقویت مشترکات سرهنای
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 یدفاع یها و پژوهش تیریفصلنامه مد

 السلام( نشریات علمی دانشگاه جامع امام حسین )علیه

 گيري  بحث و نتيجه

ر عم کارد دانشاگاه   هاای مادیریت تعارضاات ماوثر با     پژوهش حاضر با هدف هناساایی روش 

انجام هده است. باا توجا  با  ناوع نگااه پاژوهش حاضار با  تعاارض )دیادگاه            )ع(افسری امام ع ی

گیاری  های مدیریت تعارضات هامل پیشگردد ک  روشهای پژوهش مشاهده میتعام ی(، و یافت 

وقوع برخی تعارضات و ایجاد و یا استااده از برخی تعارضات موجود ب  منظور ارتقاا  عم کارد   از 

هاای پاژوهش، مهمتارین تعارضاات     باهد. در ادام  با توج  ب  یافت دانشگاه افسری امام ع ی)ع( می

های مدیریت هر یک از تعارضات ماذکور با    و روش )ع(موثر بر عم کرد دانشگاه افسری امام ع ی

 گردد.ترتیب اولویت ارائ  می

گردد ک  دساتیابی  این تعارض زمانی ایجاد می :اهداف فرد و يکار طيشرا نيب تعارض

-ب  اهداف کارکنان نیازمند بستری خاص است، ولی محیط کاری هرایط مورد نیاز را فراهم نمای 

هاای مادیریت ایان ناوع تعاارض با  ترتیاب        های پژوهش حاضر، مهمتارین روش  ورد. برابر یافت 

ی، ب  عبارتی دیگر تعادیل اهاداف   کار طیبا هرا کارکنانهمسو کردن اهداف اولویت عبارتند از: 

تاا  استخدام  انیب  متقاض یکار طیدر مورد هرا حیارائ  اطلاعات صحفرد با توج  ب  محیط کاری؛ 

 انتصاا   و نشیگا  ساازمان گردناد؛    ضمن  هنایی با هرایط کاری، با  ماادگی  هنای قب ای وارد   

ب  هک ی ک  کارکنانی ک  با هارایط ساازمان همخاوانی ندارناد انتخاا  نشاوند؛        کارکنان حیصح

تاا   ب  کارکنان حیصح یگذار  موزش هدف؛ و کارکنان یبا همکار یکار طیهرا یندسازیخوها

 با توج  ب  هرایط کاری اهداف مناسبی را انتخا  نمایند.

هاای مخت اای   ممکن است نقاش  :کند يم فاءيکه فرد ا يمختلف يها نقش نيب تعارض

اساتعداد و   ت،یهخص نیتناسب ب تیرعاکنند با هم متعارض باهد. پژوهش حاضر ک  افراد ایاا می

متعاارض با     یهاا  نقاش  ی ماوزش مهاارت اجارا   ی؛ واگاذار  یهاا  افراد با مشاغل و نقش شیگرا

 موزش مهارت ن  گااتن  ؛ سازگار و همسو ب  کارکنان یاه محول نمودن مشاغل با نقش؛ کارکنان

را ب  ترتیب اولویت با  عناوان مهمتارین     محدود ب  کارکنان یها محول کردن نقش؛ و ب  کارکنان

 های حل این نوع تعارض ارائ  نموده است.روش

های هاغل با هغل یکای دیگار از مهمتارین    عدم تناسب ویژگی :شغل و شاغل نيب تعارض

 قیاادق ییهناساااهااای پااژوهش حاضاار حاااکی از  ن اساات کاا   تعارضااات سااازمانی اساات. یافتاا 
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و انتصاا    نشیهاغل و هااغل و  گا     نیتناساب با   تیرعا؛ کارکنان توسط سازمان یها یستگیها

 یهاا  اساتااده از روش ؛ رسات  و انتخاا  هاغل    نییمشارکت دادن کارکنان در تع؛ کارکنان حیصح

 طیهارح هاغل و هارا    قیا دق نیای تع؛ ها و مشااغل  گماهتن افراد در رست و  یابیاستعداد یبرا یع م

هاا و مشااغل    از رسات   کیا هار   انیبا  متقاضا   ازیا ماورد ن  یها ارائ   موزش؛ احراز مشاغل  موجود

با    دیا جهت انتخا  و انتصاا  کارکناان در مشااغل جد    یابیارز یها استااده از کانون؛ و مربوط 

 ض در سازمان خواهد هد.ترتیب مانع ایجاد این نوع تعار

هاای مادیریت   مهمتارین روش  :و همک ارا(   نيمرئوس   س،يافراد )رئ   ريتعارض با سا

ارتباطات دوطرف  و هما  جانبا  و ارتباطاات    های پژوهش عبارتند از: برقراری تعارض بین افراد برابر یافت 

 تیا اهاداف مشاترک و پار محتاوا و تقو     نیای تب؛  موزش مهاارت ارتبااپ ماوثر با  کارکناان     ی؛ ررسمیغ

اناداز    شام  نیای و تع یگاذار  اسات یس؛ گریکاد یکنتارل   یب  جا یخودکنترل  یترو؛ مشترکات کارکنان

 مااوزش ؛ مشااترک ازاتیاااهااداف و امت جااادیای؛ و هم بااان یهماادل جااادیو ا یساااز گاتمااان؛ مشااترک

 . موزش حل مسئ   و تعارض؛ و اعتراض و اعلام مخالات ی گونگ ،یریانتقاپذ ،یریپذ انعطاف

یکای از تعارضاات ماوثر بار عم کارد       :مختلف ازاتيامت صيتخص ۀبر سر نحو تعارض

 تیا رعاهاای پاژوهش حاضار، باا     باهاد. برابار یافتا    تعارض مربوپ ب  نحوه تخصیص امتیازات می

 گااه نماودن   ؛ ازاتیا امت صیتخصا  یارهاا یدر خصاوص مع  تیهاااف ؛ ازاتیا امت یعدالت در اعطا

مارتبط نماودن   ؛ ازاتیا مناابع و امت  عیا عادالت در توز  تیرعا؛ ازاتیامت صین از نحوه تخصکارکنا

 توان این نوع تعارض را مدیریت نمود.می ب  عم کرد ازاتیپاداش و امت

 ف اء ياعض اء در م ورد نح وه ا    ريگروه از سا يمتعدد و متعارض اعضا انتظارات

در ماورد مشااغل   ی سااز  هاافهای مدیریت صحیح این نوع تعارض عبارتند از: روش :شا( نقش

محولا  با  هار     یهاا  تیا متناساب باا مامور   یانسان یروین یواگذار؛ مخت ف و انتظارات از هر نقش

هر هغل و ابالا    فیهرح هغل و وظا  یته؛ گروه یاعضا نیکار مناسب و متوازن ب میتقس؛ قسمت

انجاام   یبارا  ازیامت یو اعطا ردستانیز فیفرماندهان در مورد حقوق و تکال  یتوج؛  ن ب  کارکنان

مقاررات و هارح    ن،یدر خصاوص قاوان   نیو مدرس رانی هنا نمودن فرماندهان، مد؛ اضاف  فیتکال

و  جاا  یتوقعاات با   یناا ؛ و اعضاا  گاروه   ریسا یها  گاه نمودن کارکنان با نقش؛ کارکنان فیوظا

 .از کارکنان یزمانانتظارات فراتر از نقش سا
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هاای پاژوهش حاضار،    برابر یافتا   :دانشگاه يو علم يکارکنا( بخش نظام نيب تعارض

کارکناان    هانا نماودن  ی؛ و نظاام  یکارکناان ع ما   نیب کیعادفن  و متوازن مشاغل استراتژ عیتوز

با    ازاتیا امت یواگاذار  عادالت در  تیا رعا؛ گریهمد اراتیو اخت فینسبت ب  وظای ع م وی نظام

با  منظاور تباادل نظارات      یعماوم  یهاا  نشسات  یبرگا ار ی؛ و و ع ما  ینظاام  یهاا  کارکنان بخش

تواند ب  عنوان یک ی ب  مدیریت صحیح این نوع تعارض کمک نموده و میو ع م یکارکنان نظام

 تعارض سازنده در ارتقا  عم کرد دانشگاه نقش داهت  باهد.

هاای مخت اف ساازمان ظااهر     ین بخاش این تعارض در با  :همسطح يها بخش نيتعارض ب

و هارح   تیا مامور نیای تب؛ مخت اف  یهاا  بخاش  نیمنابع ب عیعدالت در توزهود. پژوهش حاضر  می

 ماوزش  ؛ در ساازمان  یساتم یتاکار س  جااد یو ا ی گاه سااز  ؛سازمان یها از بخش کیهر  فیوظا

نقشا  راه و جهات    نیتادو ؛ ساازمان  یهاا  و فرماندهان در خصاوص توجا  با  تماام بخاش      رانیمد

 ریهار بخاش با  عادم ضارب  زدن با  ساا        یو اثربخشا  ییمنوپ نمودن کاارا ؛ سازمان یمشترک برا

-را ب  ترتیب ب  عنوان مهمترین روش هر بخش ب  کارکنان یها تیو ابلا  مسئول نیتدو؛ و ها  بخش

 نماید.های مدیریت این نوع تعارض معرفی می

ها این نوع تعارض از تعارضات هایع بین سازمانیکی  :کارکنا( صف و ستادبين  تعارض

 هنا نمودن کارکنان ساتاد  ؛ ستاد و صف اهدافی همسوسازهای این پژوهش، باهد. برابر یافت می

ارائا  اطلاعاات نااقص و اهاتباه در      تیا و ممنوع یرفاع مواناع ارتبااط   ؛ انا  یگرا واقع با تاکر و اقدام

و ستاد با نحاوه کاار     هنا نمودن کارکنان صف؛ خت فم یایعدالت در اعطا  م ا تیرعا؛ سازمان

هاای مادیریت   ب  ترتیاب مهمتارین روش   کارکنان صف و ستاد نیقدرت مناسب ب عیتوز؛ گریکدی

 باهند.تعارض مذکور می

هاای پاژوهش حاضار بهتارین     برابار یافتا    :به کارکن ا(  يواگذار فيوظا نيب تعارض

احراز مشاغل  طیهرا هغل و هرح نیتدوهای مدیریت این نوع تعارض ب  ترتیب عبارتند از:  روش

کاار   میاحراز هاغل و تقسا   طیهرح هغل و هرا  یته یع م ندیاستااده از فر ی؛ مشاغل سازمان یبرا

ال ام فرماندهان و ؛ افراد یستگیبر اساس تخصص و ها فیوظا یو واگذار ییگرا تخصص؛ حیصح

و متعاارض با     مشاغل متعدد یعدم واگذار؛ رمجموع یمشاغل ز فیهرح وظا ییهناسا ب  رانیمد

 .فرد کی
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ارتباطات ماوثر و   یگارگاه  موزه یبرگ ار :و فرماندها( دياسات نيب يگفتمان تعارض

؛ انیو فرماندهان از دانشاجو  دیانداز مشترک و همسو کردن توقعات اسات  شم جادیا؛ فنون مذاکره

 یشیاند هم یها نشست؛ گریهمد یکار طیو هرا فیبا هرح وظا دینمودن فرماندهان و اسات یی هنا

 .گریهمد اتیو فرماندهان جهت استااده از تجرب دیاسات نیب

باهاد کا  در   از جم   تعارضات سازنده تعاارض دانشای مای    :کارکنا( نيبي دانش تعارض

-توان عم کرد سازمان را ارتقا داد. روشگیری و مدیریت صحیح این نوع تعارض میصورت بهره

از تجربا  کارکناان رده   ی ریا گ بهاره های مدیریت این نوع تعارض ب  ترتیاب اولویات عبارتناد از:    

 یهاا  کا  در دانشاگاه   یاستااده از دانش کارکناان ی؛ و حل مسائل سازمانیی ب  منظور هناسا تر نییپا

اساتااده از  ؛ هاا  شا  یتضاار  اند  قیا از طر اند ب  منظاور ارتقاا  ساطح داناش     نموده لیمخت ف تحص

 .نییکارکنان سطوح بافتر جهت توسع  و  موزش سطوح پا

-افراد با اهداف فردی متاااوت وارد ساازمان مای    ي:و سازمان ياهداف فرد نيتعارض ب

هوند در صورتی ک  در سازمان اهداف سازمانی در اولویت قرار دارد. در صورتی ک  اهداف فارد  

های پژوهش حاضر حاکی از  ید. یافت هم متااوت باهند این نوع تعارض ب  وجود می و سازمان با

و  گاذاری  ماوزش هادف  ؛ نشیدر سازمان در زمان گ  تیتوج  ب  اهداف فرد از عضو نست ک  

 نیمشاارکت دادن کارکناان در تادو   ؛ و رانیاهداف فرد و سازمان ب  فرماندهان و ماد  یهمسوساز

 باهند.های مدیریت این نوع تعارض میترتیب مهمترین روشی، ب  اهداف سازمان

این نوع تعاارض منات  با  کااهش اعتمااد ساازمانی        :گفتار و رفتار کارکنا( نيب تعارض

 یابیا اساتقرار نظاام ارز  ؛  در ساازمان  ییاستقرار نظام پاسخگوهای پژوهش با خواهد هد. بنابر یافت 

توان این نوع تعارض می کار ایراد ظاهرساز، متم ق و رو ترد اف یتوجه یب؛ قیعم کرد مناسب و دق

 را ب  هکل مناسبی مدیریت نمود.

های مخت اف در  نظر ب  حضور افراد با فرهنگ :دانشگاه کارکنا( نيب يفرهنگ تعارضات

ای برخاوردار اسات. برابار    ، مدیریت این نوع تعاارض از اهمیات ویاژه   )ع(دانشگاه افسری امام ع ی

هاا و   ارزش هاا،  یژگا یوی معرفا ی؛ م ا  وجوه مشترک فرهنگی ساز برجست های این پژوهش، یافت 

و  هاا  فرهناگ احتارام با  ارزش    جااد ی ماوزش و ا ؛ مخت ف ب  کارکنان یها فرهنگ یها تیحساس
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مشاترکات   تیا تقو؛ و جا یکارکنان ب  ترک تعصبات ب بیترغ؛ موجود یها فرهنگ خرده یباورها

 باهند.های مدیریت این نوع تعارض میرین روشی، ب  ترتیب مهمتفرهنگ

های تحقیق، پیشنهادات تحقیق در دو قسمت هامل پیشنهادات اجرایی و پیشنهاد با توج  ب  یافت 

 گردد:ب  محققین  ینده ب  هرح زیر ارائ  می

 پيشنهادات اجرايي

اماام ع ای)ع( پیشانهاد    با توج  ب  نتای  تحقیق ب  فرماندهان، اساتید و مدیران دانشاگاه افساری   

های تحقیق جهت مدیریت تعارضات هناسایی هده، با  منظاور   برداری از یافت گردد ضمن بهره می

 برداری از تعارضات و ارتقا  عم کرد دانشگاه، بشرح  یل اقدام نمایند:بهره

با   ساازمان   یکاار  طیدر مورد هارا و دقیق  حیاطلاعات صحهنگام گ ینش کارکنان جدید،  (1

 داده هود.ستخدام ا انیتقاضم

های ع می در جذ ، تعیین رسات  و انتصاا     نسبت ب  استااده از جدیدترین و بروزترین هیوه (2

 کارکنان اقدام گردد. 

مشااغل باا    نماودن  محاول و انتصاابات، از   نشیگ در هغل و هاغل  نیتناسب بضمن رعایت  (3

 اری گردد.خودد همسو ب  کارکنانغیر سازگار و نا یها نقش متعدد، یها نقش

 د.دانشگاه گنجانده هو یها ت هگذاری صحیح در سرفصل دروس دوره کارهناسی ر هدف (4

ضمن  موزش همسوسازی اهداف فرد و سازمان ب  فرماندهان و مدیران، مدیران و فرماندهان  (5

 موفق در همسوسازی اهداف فردی با هرایط کاری، هناسایی و مورد تشویق قرار گیرند.

 یمهارت اجرا، مهارت ن  گاتن  های  موزهی نسبت ب   موزشا یا کارگاههبا برگ اری دوره (6

ی ررسمیارتباطات دوطرف  و هم  جانب  و ارتباطات غ ،مهارت ارتباپ موثر، متعارض یها نقش

 اقدام گردد. ب  کارکنانو ایجاد ادبیات مشترک و ارتقا حس هم بانی 

 یهاا  افراد باا مشااغل و نقاش    اتشیاستعداد و گرا ت،یهخص نیتناسب بدر انتصا  کارکنان  (7

 ی مد نظر قرار گیرد.واگذار

، موجاود  احاراز مشااغل   طیهرح هغل و هرا قیدق نییتعضمن ایجاد کانون ارزیابی، نسبت ب   (8

برابر انتخا  و انتصا  کارکنان در مشاغل ی هر یک از کارکنان، ها یستگیها قیدق ییهناسا

 قدام هود.ا هناسایی هده های هایستگی
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هاای در نظار گرفتا  هاده      های  موزهی ب  نحوی کا  سرفصال  نسبت ب  بازنگری در سرفصل (9

 برای هر رست  نیازهای عم ی انجام وظیا  در رست  مربوط  را مرتاع نماید، اقدام گردد.

ضمن تشویق کارکنان خودکنترل توسط س س   مراتب فرماندهی، نسبت ب  ترغیاب کارکناان    (10

 با استناد ب   یات و روایات اقدام گردد. گریکدیکنترل پرهی  از ی و خودکنترلب  

انداز مذکور در مراسمات مخت ف برای ک ی  کارکنان انداز دانشگاه،  شمضمن تدوین  شم (11

 تبیین گردد.

ی  گاونگ  ،یریانتقاپاذ  ،یریپاذ  نعطااف ا  ماوزش های  موزهی نسبت ب   با برگ اری کارگاه (12

 ب  کارکنان اقدام گردد. سئ   و تعارضحل م، اعتراض و اعلام مخالات

ضمن توج  ب  هاخص عدالت در انتصا  فرماندهان و مادیران، نسابت با  هناساایی و ابالا        (13

مخت ف ب  کارکنان اقدام گاردد و باا کارکناانی کا  عادالت را       ازاتیامت صیتخص یارهایمع

 کنند بدون تسامح برخورد گردد. رعایت نمی

 کارکنان اقدام گردد. نیکار مناسب و متوازن ب میتقسنسبت ب   (14

 یبارا  ازیا امت یاعطا گونگی و  ردستانیز فیدر خصوص حقوق و تکالو مدیران فرماندهان  (15

 توجی  گردند. اضاف  فیانجام تکال

و  فینسبت ب  وظا ی معو  یکارکنان نظامن  هنا نمودبا برگ اری ج سات مشترک نسبت ب   (16

 ی اقدام هود.و ع م ینظرات کارکنان نظامتبادل  و گریهمد اراتیاخت

 نیبا  کیعادفنا  و متاوازن مشااغل اساتراتژ     عیا توزفرماندهان، معااونین و مادیران دانشاگاه،     (17

 ی را مدنظر قرار دهند.و نظام یکارکنان ع م

ارکت دادن ی؛ مشااگااذار  مااوزش روش هاادفهااای  موزهاای نساابت باا   بااا برگاا اری دوره (18

 جااد یو ا ؛  ماوزش اهاداف فارد و ساازمان    یهمسوسااز ی؛ اهداف سازمان نیکارکنان در تدو

توج  ؛ ارتباطات موثر و فنون مذاکره، ان یگرا با تاکر واقعی؛  هناسازی کارکنان ستمیتاکر س

 یها بخش نیمنابع ب عیعدالت در توز نگری و  و ج وگیری از بخش سازمان یها ب  تمام بخش

 دانشگاه اقدام گردد. مخت ف

دانشگاه و ابلا   ن ب  کارکنان  یها از بخش کیهر  فیو هرح وظا تیمامور نییتبنسبت ب   (19

 اقدام گردد.
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با  عناوان یاک     هاا   بخش ریعدم ضرب  زدن ب  سا هرپ هر بخش ب  یو اثربخش ییکاراارتقا   (20

 های مخت ف دانشگاه مدنظر قرار گیرد. ی با ضریب تاثیر باف در ارزیابی عم کرد قسمت مولا 

 رانیفرمانادهان و ماد  ی ، ک یا  گریکاد یکارکنان صف و ستاد با نحوه کار  دن هنا نموضمن  (21

 یواگاذار یای،  گرا تخصاص ، رعایات  رمجموعا  یمشااغل ز  فیهارح وظاا   ییب  هناسا نسبت

 کیو متعارض ب   مشاغل متعدد یعدم واگذارو  افراد یستگیبر اساس تخصص و ها فیوظا

 صورت مستمر مورد ارزیابی قرار گیرد.د، م  م گردند و می ان رعایت این مورد ب  فر

، نسبت با  تنبیا  کارکناانی    ارائ  اطلاعات ناقص و اهتباه در سازمان تیممنوعضمن تاکید بر  (22

 نمایند، اقدام گردد. ک  اطلاعات مجاز را ب  صورت ناقص و یا اهتباه ارائ  می

ان از و فرمانااده دیانااداز مشااترک و همسااو کااردن توقعااات اسااات   شاام جااادیادر خصااوص  (23

ی یکادیگر و  کاار  طیو هارا  فیباا هارح وظاا    دی هنا نمودن فرمانادهان و اساات  ، انیدانشجو

و  دیاساات  نیمشاترک با   یشا یاند هام  یهاا  نشسات  یبرگا ار  باا  گریهماد  اتیاستااده از تجرب

 اقدام هود.فرماندهان 

اناد و   ی از داناش گردیاده  ساطوح باافتر  گیری از دانش کارکنانی ک  موفق ب  کساب   با بهره (24

 تر اقدام گاردد.  نییسطوح پا کارکنان توسع  و  موزشهای  موزهی نسبت ب   برگ اری دوره

عم یااتی و اجرایای مشاغول انجاام وظیاا       رده  ی کا  در کارکناان  یاز تجرب  عم ا و با استااده 

ک نسابت با    های کاری مشتر ی اقدام و با تشکیل تیممسائل سازمان ییمنظور هناساهستند، ب  

 ت ایق دانش  کادمیک و تجرب  عم ی و استااده بهین  از این ترکیب اقدام هود.

 لیمخت اف تحصا   یهاا  کا  در دانشاگاه   یاز داناش کارکناان   با برگ اری سمینارهای مخت ف، (25

های مخت ف و استااده حاداکبری   های ارائ  هده در دانشگاه ت ایق  موزشب  منظور  اند نموده

 برداری گردد.بهره ها ش یتضار  اند از

افکنی بین  های فرهنگی و ممانعت از بکارگیری کارکنانی ک  ب  تارق  از طریق برگ اری دوره (26

 تیتقوو  ی مذهبیوجوه فرهنگ م  یساز برجست زنند نسبت ب   های مخت ف دامن می فرهنگ

 ی اقدام گردد.مشترکات فرهنگ
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مخت اف با     یهاا  فرهناگ  یهاا  تیساسا هاا و ح  ارزش هاا،  یژگیو یو معرف ییهناسانسبت ب   (27

و  موجاود  یها فرهنگ خرده یباورهاو  ها فرهنگ احترام ب  ارزش جادیو ا  موزش؛ کارکنان

هاای  موزهای توساط     از طریاق برگا اری کارگااه    جاا  یکارکنان ب  ترک تعصبات ب بیترغ

 اساتید خبره اقدام گردد.

و م  م نمودن فرماندهان، مدیران، اساتید و ک ی  کارکنان  در سازمان ییاستقرار نظام پاسخگو (28

 ب  پاسخگویی در مورد اقدامات خود مدنظر قرار گیرد.

و معرفی ایان افاراد با      کار ایظاهرساز، متم ق و ر افراد  موزش فرماندهان در خصوص هناسایی  29

ن افاراد در  مرک  مشاوره در مرح   اول جهت اقدام در خصاوص اصالاح رفتاار  ناان و تارد ایا      

ی ک  ب  هناسایی قیعم کرد مناسب و دق یابیاستقرار نظام ارزصورت تکرار رفتارهای متم قان  و 

 برده و کمتر ب  ظواهر غیر موثر بر عم کرد متکی باهد. اهداف و نتای  اساسی اقدامات پی

 پيشنهادات به محققين آينده

هاای   ی  تحقیاق در ساایر دانشاگاه   ب  منظور تعمیم نتای  پژوهش حاضر، نسبت با   زماون نتاا    (1

 نظامی اقدام گردد.

تواند منت  با ایجاد تعارضاتی نوظهور گردد ک  قبلاً وجود نداهت  و  تغییرات سریع محیطی می (2

اناد لاذا با  منظاور مادیریت صاحیح        یا وجود داهت  ولای از اهمیات باافیی برخاوردار نباوده     

طراحی و استقرار مدل هوهمند هناساایی  گردد محققین  ینده نسبت ب   تعارضات پیشنهاد می

 و مدیریت تعارضات اقدام نمایند.

باهد و ب  دلیل بعد امنیتای مساائل    از  نجا ک  هناسایی مسائل مهمترین ج   حل مسائل سازمانی می

باهاد لاذا مساائل     ها مقدور نمی های نظامی، امکان ارائ  اطلاعات برای کارکنان این سازمان سازمان

گردد محققین  گردد لذا پیشنهاد می ها می ن حل باقی مانده و منجر ب  زوال این سازمانسازمانی بدو

کارهاایی کا  ضامن ارائا  مساائل موجاود در ساازمان توساط اعضاا             ینده نسبت ب  هناساایی راه 

 سازمان، ب  بعد امنیتی قضایا هم صدم  ن ند اقدام نمایند.
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 فهرست منابع

 نامه ا ی. پای: روش دلفرا یدر ا ی موم یها یمش   خطیی دل انرجال وناهمرو  ی . سهم دلا1390. وهیهان ،یاحمد

 و ااتصاد. تیریمدرس، دانشرد  مد تیارشد، دانشاا  ترب یکارشناس

تعارض:  تیریمخت)ف مد هایسنک یریبر برارگ یسرهنا یارزشها ری . تاث1399. ونینازن ،ی ر   طالع آواز،

 .51-25 : 60و 15 را ،یا تیریسص)نامه  )ول مد ها،ینیو ا هایرانیا ا یدر م ایماالعه

 یها سنک نیراباه ب ی . بررس1391. ویهرو یو بابائ  یاادر  پاکدل بنان، مهد ،یزمرتان ما  یس) زاد ، را یا

 .165-187 : 20و5 ت،یریمد یسراسو  ،یواحد تنر یکارکنا  در دانشاا  آزاد اسءم تیتعارض و خءا تیریمد

 .22-26، صص86  مهارت های مدیریت تعارض، مج)ه تدبیر، شمار  1377ب ایری، سید احمد.و ب از

و  رضتعا مدیریت . 1387سمانه  و شهال، گ)را. و ،یسراهان هی راا  یمحمدهاد دیس ،یموسو ن یحر ،یدرگاه

 .63-72 : 2و  1و2سءمت،  اوردی. مج)ه پمرتنط یهادهنررا

تعارض. رساله  تیریاز مد یریگ با بهر  میدر ارآ  کر ا یانن یانران یمهارتها ی . بررس1393. ویمصاف ،یربان

 .ینور دانشرد   )ول انران الیدانشاا  پ ،یدکتر

کارکنا  ادارات ورزش و بوانا  استا   یتعارض با اثربخش تیریمد های . راباه سنک1394. ودیمج ،یمانیس)

 .90-83 : 9و3 ،یورزش تیریدر مد نینو یرردهایهمدا ، رو

ارشد،  یکارشناس نامه ا یاسءل، پا دگا یبر د یمنتن یتیریتعارض در آثار مد تیری . مد1393. ویمرتض سندگ ،

 مشهد. یدانشاا  سردوس

آ  با استفاد  از  یتیریمد ی وام  بروز تعارض و راهنردها یبند تیو اولو یی . شناسا1394. ونایم ا ،یصحرائ

 یکارشناس نامه ا یبرق استا  هرم گا . پا یروین عیدر شرکت توز یساز ار یاندمع یریگ میتصم یها کیترن

 ارشد، دانشاا  هرم گا .

. نایدر بانک س یانران یروین یور تعارض با بهر  تیریمد یها سنک نی . راباه ب1395. و ی ق ،یپاب یاربان

 .ییارشد، دانشاا   ءمه طناطنا یکارشناس نامه ا یپا

تعارض بر  تیریو نقش مد ی . تعارض سازمان1396. ونیمحمدحر ا ،یادیالهه  ص ،یمحمد  نیحر ،یمالر

اسفندما ، موسره  18 ،یو  )ول ابتما  یروانشناس ت،یریمد الم))ینیکنفرانس ب نی م)ررد کارکنا ، سوم

 همایشارا  مهر اشراق، تهرا .

 ماالعات ها،آ  در سازما  یمرا  کیتعارض و تشر ی . بررس1395. واکنری ) ،یاحمد درضا یحم ،یمحنت

 .117-107 : 4و9 ،انتظامی آموزش بر مدیریت

بر بوّ اخءق  دیکارکنا  با تأک یور تعارض بر بهر  تیریمد یها سنک ری . سنجش تأث1394. وترایم ،یمحمد

ارشد،  ینامه کارشناس ا ی . پایوزارت تعاو ، کار و رسا  ابتما  ی: ستاد مرک یوماالعه مورد یسازمان

 . یدانشاا  شاهد دانشرد   )ول انران
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 نامه ا ی . پایمیتعارض ومورد ماالعه: شرکت سومن ش تیریو رستار مد تی . راباه شخص1395مژد . و ،یما)ن

 .ییارشد، دانشاا   ءمه طناطنا یکارشناس

و  ، یامال  ) یتعارضات موثر بر  م)ررد دانشاا  اسرر یی . شناسا1400بهاننخش. و ،یصادا د یمج ،یم)ر

 .188-163 : 1و21 ،ینظام تیریسص)نامه مد

دانش در شعنات بانک تجارت  تیریو شررت مد تی وام  موسق ی . بررس1393الرادات. و  صمت ،ینیرحریم

گرو   ید   )ول انرانواحد شاهرود، دانشر یارشد، دانشاا  آزاد اسءم یکارشناس نامه ا یاستا  سمنا . پا

 .یدولت تیریمد

اطء ات در شرکت نفت و گاز  یموثر بر کاربرد سناور یدی وام  ک) ی . بررس1396. ورضای ) ،یهولاگوت

واحد گچرارا ، دانشرد   )ول  یارشد، دانشاا  آزاد اسءم یکارشناس نامه ا یپا ،یگچرارا  با روش دلف
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