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 چکيده

سازمانی است و مدیریت تعارض یکی ها، تضادها و اختلافاتها، رویارویی با تفاوتامروزه یکی از مسایل اساسی مدیریت سازمان

-ی تاثیر حافظهشود. از این رو هدف این پژوهش، بررسترین وظایف هر مدیر محسوب میترین و در عین حال مهماز مشکل

پرسشنامه »جهت سنجش متغیرها از  باشد.تعارضات سازمانی کارکنان شهرداری شهرستان بروجن میسازمانی بر مدیریت

استفاده شد. روش تحقیق مورد « رابینزسازمانی استیفنسازمانی و پرسشنامه مربوط به مدیریت تعارضاتمحقق ساخته حافظه

آماری تحقیق شامل کلیه کارکنان شهرداری شهرستان بروجن باشد. همچنین جامعهگی میاستفاده از نوع توصیفی و همبست

ای و های تحقیق با روش کتابخانهباشد. دادهنفر می 01آماری با استفاده از فرمول کوکران نفر و نمونه 313که تعداد آنها 

)محتوى، همگرا و صوری( و پایایى )بار عاملى، ضریب روایى  باشد.میدانی گردآوری شده و ابزار مورد استفاده پرسشنامه می

گیرى از روایى و پایایى خوبى برخوردار ها حاکى از آن بودند که ابزارهاى اندازهپایایى مرکب و ضریب آلفاى کرونباخ( پرسشنامه

-و ضرایب مسیر نشان tو با استفاده از آماره آزمون  SMART-PLSافزار ها توسط نرمنتایج حاصل از آزمون فرضیه هستند.

-سازمانی در بین کارکنان شهرداری شهرستان بروجن تأثیر قوى، مستقیم و معنیسازمانی بر مدیریت تعارضاتداد که حافظه

دار؛ های افراد بر مدیریت تعارضات سازمانى در بین کارکنان شهرداری شهرستان بروجن تأثیر قوى، مستقیم و معنیدار؛ مهارت

های ذهنی بر مدیریت تعارضات سازمانى در بین کارکنان شهرداری شهرستان بروجن تأثیر قوى، مستقیم و و همچنین مدل

تعارضات سازمانی در بین کارکنان حل مناسبی برای مدیریتسازمانی راهتوان گفت که حافظه دار دارد. بنابراین میمعنی

 شهرداری شهرستان بروجن بود.
 

 ، تعارضات سازمانی، کارکنان شهرداری، بروجن SMART-PLSانی، نرم افزار سازمحافظههای کليدی:  واژه
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 مقدمه:

اندازه و بازسازی ساختاری  ها که به دانش خود نیز وابستگی بسیاری دارند هر چند یک بار با مشکل کاهشبیشتر سازمان

تواند منجر به از دست رفتن هستند که میرو به رو  سازمان و به دنبال آن رفتن کارکنان قدیمی و استخدام کارکنان جدید

شوند، اطلاعاتی های یک سازمان در آن امکان پذیر میزمینه و شرایطی که فعالیت بخشی از دانش سازمانی شود. به این ترتیب

ها و گیریتصمیم های انجام شده در جهت حل این مشکلات، نتایجروند، فعالیتمشکلات سازمان به کار می که جهت حل

شوند. یکی رفته و به ورطه فراموشی سپرده میدست های مختلف گذشته، به تدریج ازای آموخته شده از موقعیتبرآیند درسه

سازمانی است که ابزار خلق دانش جدید و ذخیره آن درون سیستم اطلاعاتی حافظه از رویکردهای موثر بر حفظ این سرمایه،

سازمانی با گردآوری، (. همچنین حافظه3131آف، نیکسالدرون سازمان است )جلوگیری از هدر رفتن دانش  موثری برای

سازماندهی، توزیع و استفاده مجدد از دانش ایجاد شده توسط کارکنان، دارایی کلیدی سازمان یعنی دانش را توسعه داده و 

توان آنها را در جایی مانی است که نمیهای سازسازمانی تأمین اطلاعات مناسب برای رویهکند. هدف ابزارهای حافظهتقویت می

سازمانی سیستم حافظه 2111در سال  3(. واسکانزلوس، کیمبل، گوییا، و کودنکو3101غیر از سازمان خود آموخت )ابراهیمی، 

و  سازمانی ساختار نیافته و پراکنده از طریق افزایش دسترسی توزیعسازی دانشرا به عنوان سیستمی که قادر به یک پارچه

های اخیر یکی از موضوعات اند. در سالباشد، تعریف کردههای اطلاعاتی میبازیابی دانش در میان اعضای سازمان و سیستم

تعارض در مدیریت 2باشد، کوهنتعارض میاست مدیریتها توسط پژوهشگران مورد بحث قرار گرفتهمهمی که در سازمان

ها هم کند و معتقد است که بروز مدیریت تعارض در سازماندی برای آن بیان میها را در هم شکستن همکاری یا تهدیسازمان

-(. رشد یک سازمان، وابسته به نحوة مواجه با تعارض3173 نصراصفهانی،طبیعی است و هم در روابط افراد مورد انتظار است )

ر همه جا این پدیده داراى چنان قدرتى ها تعارض به صورت یک مسالة جدى وجود دارد. شاید دهاست. در بسیارى از سازمان

بر عملکرد سازمان اثرات ناگوار بگذارد و یا شرایطى را  تواندنباشد که موجب انحلال سازمان گردد ولى تردیدى نیست که می

ثار مثبت و تواند آها بسیارى از نیروهاى کارآمد خود را از دست بدهند. به عبارتى دیگر تعارض مىبه وجود آورد که این سازمان

شد منفى بر عملکرد سازمان به خصوص افراد سازمان داشته باشد، اگر تعارض سازنده باشد موجب عملکرد بهتر سازمان خواهد

هاست، اما بر عکس اگر سازنده نباشد موجب نابودى سازمان خواهد شد، چرا که رشد یک سازمان وابسته به مواجعه با تعارض

هاى مدیریت و چگونگى حل تعارض در سازمان است. به همین خاطر یک سازمان باید پژوهشمساله مهم در اینجا، نحوه 

 (.3131زیادى در این باره انجام دهد تا دریابد که چگونه مى توان تعارض را کنترل یا کاهش داد )شیرخانى و همکاران، 

اهیت کاری خود با حجم زیادی از اطلاعات و های خدمات شهری، بنا به مسازمان شهرداری به عنوان یکی از مهمترین سیستم

کنند. متخصصان ها دانش زیادی را نیز در جریان فرایندهای روزانه خود تولید میدانش سر و کار دارند، و همانند سایر سازمان

و ضمن اند مدیریت اطلاعات در این سازمان همانند سایر کارکنان، همیشه در جست وجوی دانش مربوط به حرفه خود بوده

اند چرا که کارکنان اطلاعات مورد نیاز برای انجام کارهای روزمره را از منابع گوناگون استفاده از آن برای آن اهمیت قائل شده

کنند، مجموعه تعاریف مکتوب، یکسان نیست و در آنها تناقض وجود دارد و به طور تقریبی هیچ فردی از قوانین و کسب می

اند از این رو به منظور جلوگیری ع ندارد به طوری که مشاهده اشتباهات را در این بخش گزارش نمودههای جدید اطلاآیین نامه

باشد. کارکنان سازمان از اشتباهات و آموختن و تجربه کردن دوباره و چند باره، اشکالی از حافظه ی قابل دسترس مورد نیاز می
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 های تعارض برخوردار بوده وسازمانی و مهارترآیند، که از توانایی حافظهتوانند به خوبی از عهده وظایف محوله بدر صورتی می

 (.3135از اهداف سازمان به خوبی آگاهی داشته باشند )بهرامی، 

مدیریت تعارضات سازمان  سازمانی بردر نهایت باید گفت باتوجه به مطالب بیان شده هدف اصلی این تحقیق تاثیر ابعاد حافظه

های ذهنی( های افراد، مدل. بر این اساس، در این پژوهش به بررسی تاثیر دو مولفه )مهارتباشدبروجن میشهرداری شهرستان 

شود. نتایج این رویارویی و رقابت( مدیریت تعارضات پرداخته میحل مداری، عدمسازمانی بر سه سبک )کنترل، راهحافظه

یت منابع انسانی سازمان شهرداری مفید گردد که امری ارزشمند و تواند در سطح وسیع در توسعه علمی حوزه مدیرپژوهش می

 مهم است.

 

 مبانی نظری تحقيق:

 حافظه سازمانی:

سازمانی یا به عبارت دیگر مجموعه تجارب سازمان، یک ابزار رقابتی جدید و مهم در فرآیند توسعه سازمانی است، زیرا حافظه

حافظه ها و غیره دارد.ریزی، انجام آزمایشگیری، آموزش، برنامهتصمیمنقش مهمی در موضوعات مختلف سازمانی ازجمله 

سازمانی سهم مهمی آورند. حافظهشود که افراد از تجربیاتشان در سازمان به دست میسازمانی به دانش و معلوماتی اطلاق می

با آن هاروبرو هستند. بنابراین حافظه شان ها و کارکنانهای گوناگونی دارد که سازماندر ایجاد درك و شناخت از موقعیت

های جاری است. به این ترتیب امکان فراگیری سازمانی و سازمانی ابزاری برای انتقال دانشی کسب شده درگذشته به فعالیت

گردد، اصطلاح حافظه سازمانی به دو دهه پیش برمی بکارگیری (.3105آید )ایازی، بهبود دائمی فرآیندها نیز به وجود می

این اصطلاح را معرفی کرد. درعین حال مفهوم حافظه سازمانی نخستین  3303که هدبرگ برای نخستین بار و در سال هنگامی

این  (. از آن زمان به بعد، افراد زیادی در زمینه3333 1بار توسط والش و آنگسون به طور مشروح بیان شد )والش و آنگستون

(. عبارت حافظه 2114، 4ستفاده از این مفهوم به وجود آمده بود )آکرمن و هالورسونموضوع کار کردند و نوعی سردرگمی در ا

( سیستم 2111، 6سازی دانش، حافظه شرکت )بکت(، ذخیره3332، 5سازمانی با اصطلاحاتی مانند مخزن دانش )کوگت و زاندر

، 3نر و مایر(، پایگاه دانش سازمان )له2111، 0(، حافظه اجتماعی )والسینر و همکاران3333، 7اطلاعاتی حافظه سازمانی)وانگ

سازمانی در مراحل های مربوط به حافظه ( مترادف است. پژوهش3332، 31( و فضای اطلاعاتی مشترك )اشمیدت و بانون2111

کاربردی بودن حافظه سازمانی را در قالب یک  3333متعددی انجام گرفته است. برای نخستین بار والش و آنگسون در سال 

های اطلاعاتی را به حافظه سازمانی مخزنی والش و دیدگاه سامانه 3335درعین حال استین در سال  .ل مخزنی نشان دادندمد

زندگی  سه جنبه موضوع را تشریح کردند که باید در چرخه 3330آنگسون اضافه کرد. همچنین آکرمن و هالورسون در سال 

ی دو جنبه 2111در سال  33(. شوارتز و ویجین هون2114رمن و هالورسون، یک حافظه سازمانی اینترنت محور لحاظ شود )آک

سازمانی را به صورت محتوا )دانش و اطلاعات( و ابزار )فرایندها و رسانه( تعریف کردند. درعین حال  تفکیک ناپذیر حافظه
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ازمانی و همین طور ابزاری برای س نیز ادعا کردند که هنوز مدل جامعی برای حافظه 3333در سال 32وینبرگر و ویجین هون 

است.  فکری منابع مدیریت هایشیوه از یکی سازمانی، حافظه بهبود و ایجاد (.2111، 31ساختن آن وجود ندارد )تنی و وینبرگر

 را مطلبی سازمان کنند. وقتی نگهداری حافظه در را دانشی خود محیطی شرایط و گذشته هایتلاش به راجع باید سازمانها

 حافظه از فرم یک تنها مکتوب صورت به مطالب ضبط و باشد. ثبت دسترس در مطلب آن نتیجه بایستی پس از آن زد،آمومی

 هایدستگاه داده، هایپایگاه شرکت، کتابچه همچون اطلاعاتی هایگنجینه زمینه این در محل آشکارترین است. سازمانی

 حفظ و نگهداری اصلی های محل از دیگر یکی نیز افراد این، بر علاوهاست.  ها حکایت و هاداستان حتی و هافایل نگهداری

 که سازمانیحافظه نبود و هاسازمان فراموشی از ناشی مشکلات هرحال به (.3335، 34)استین و زواسسازمانی هستند  دانش

 دانش انواع کشیدن تسخیر به تا با گیرد انجام بسیاری هایتلاش تا شد باعث است شده اشاره آنها به گوناگون در متون

 (.2111نر و مایر، بخشید )له بهبود را سازمان در یادگیری و کرد جدیدی خلق های دانش و آنها حفاظت از بتوان سازمانی

شود و اندیشمندان مختلف مزایای زیادی را برای آن سازمانی به عنوان ابزاری برای اجرای مدیریت قلمداد میبنابراین حافظه

، همچنین تمهیدی برای حفظ و نگهداری دانش است که تجارب سازمانی را گردآوری، (3131 و همکاران، صدوقی(ندابرشمرده

های ذهنی، ساختار سازمان، بازیابی اطلاعات و ثبت   های افراد، مدلسازد و دارای ابعاد: مهارت ذخیره و قابل دسترسی می

 (.3100باشد )حاجی عزیزی و همکاران، اطلاعات می

 

 تعارضات سازمانی:

ها کنترل مستقیم کمتری ، انسانهای دیگر زندگیقابل اجتناب در تعاملات انسانی است. برخلاف حوزهپدیده تعارض امری غیر

های (. وجود افراد مختلف با ویژگی2116 ،35)کوشال وکانتز های کاری دارندرا بر اثرات متقابل همکاران خود در محیط

(. 2111، 36ها را اجتناب ناپذیر کرده است )رابینزورها، انتظارات و ادراکات متفاوت، بروز تعارض در سازمانشخصیتی، نیازها، با

ها و یا اعتقادات ناسازگار از ، حداقل ما بین دو طرف وابسته به هم است که اهداف، مفاهیم، ارزشتعارض یک کشمکش واضح

شوند دو یا چند ارزش، هدف و یا عقیده بطور طبیعی با هم متناقض می(. تعارض زمانی که 2116، 37شود )سوزانآن درك می

(. نهایتاً تعارض وضعیتی اجتماعی است که در 2111، 30شود )ایوشینو هنوز در مورد آنها توافقی صورت نگرفته است، ایجاد می

نسبت به یکدیگر قدری خصومت اساسی یا  آن دو یا چند نفر درباره موضوعات اساسی مربوط به سازمان یا با هم توافق ندارند

ها بتوانند ها لازم است تا سازمانها و تضادها برای ادامه حیات سازماندر واقع وجود تفاوت(. 2111، 33)فریدمندهند نشان می

 (. این حقیقت باید مورد قبول واقع شود که حتی در بهترین2114، 21لیخود را با دنیای اطراف خود مطابقت دهند )مینگ

در طول  (.2111، 23های کاری، تعارض و عدم توافق وجود خواهد داشت )ویلمات و هوکرشکل تیم کاری و بهترین گروه

توانند نظرات و عقایدشان را آزادانه ابراز کنند، از طرفی تعارض به توسعه خلاقیت فردی منجر میموفقیت تیم کاری، افراد می
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شود، هنر اصلی در ارتباط با پدیده تعارض و مدیریت آن به طور اثر بروز تعارض می ها باعثشود و از طرفی دیگر تبادل ایده

ها و عملی کردن خلاقیت بالقوه باشد )قریشوندی و هایی برای ظهور استعدادتواند تعارض را از تهدید به فرصتبخش، می

ها، تضادها و اختلافات سازمانی است و ا تفاوتها، رویارویی ب(. امروزه یکی از مسائل اساسی مدیریت سازمان3134همکاران، 

شود، چرا که همانطور که قبلا اشاره ترین وظایف هر مدیر محسوب میترین و در عین حال مهممدیریت تضاد یکی از مشکل

و از آنجا که  تواند ادعا کند که با آن روبرو نشده و یا نخواهد شدناپذیر است و کسی نمیها امری اجتنابشد تعارض در سازمان

تواند تواند نتایج مخرب یا سازنده داشته باشد، اهمیت شناخت موضوع تعارض و تاثیرات مثبت یا منفی آن میتعارض می

(. 2117، 22)کارن و راجیو های مناسب در مواقع ضروری بدهدها جهت اتخاذ تصمیمآگاهی لازم را به مدیران و رهبران تیم

شده، بیست درصد وقت مدیران صرف های انجامباشد، زیرا با بررسی های مدیران میترین مهارت مدیریت تعارض یکی از مهم

(. بسیاری از صاحبنظران اخیر سازمان به این نتیجه 3107مقدم و همکاران، گردد )نکویی حل مشکلات ناشی از تعارض می

جلوگیری و در نطفه خفه کردن تعارض، باز هم به های سازمان و مدیریت برای اجتناب، اند که علاوه بر کوششدست یافته

وقوع خواهد پیوست و حضور دائمی خود را در سازمان حفظ خواهد کرد. بنابراین مسأله این نیست که آیا کشمکش و اختلاف 

و مورد  شودوجود دارد یا نه، زیرا در هر حال وجود خواهد داشت. نکته حائز اهمیت این است که چگونه با مساله برخورد می

(. از سوی دیگر، سازنده یا مخرب بودن تعارض تا حد زیادی بستگی به چگونگی 3333، 21گیرد )مولینزرسیدگی قرار می

ساز و بحرانی نباشد و حتی مدیریت و کنترل آن دارد. یک موقعیت تعارض و عدم توافق ممکن است آنقدر برای سازمان مسأله

د، اما کیفیت برخورد حل تعارض توسط مدیر، ممکن است چنان بحران و آشفتگی در ممکن است برای سازمان مفید واقع گرد

ناپذیری بر اثربخشی و تحقق مطلوب اهداف سازمانی فرود آورد. سازمان و در روابط میان افراد ایجاد کند که نتیجه جبران

دهند، در متون مختلف رفتار تفاده قرار میهایی که افراد به هنگام وقوع تعارض و برای حل و فصل آن مورد اسمعمولاً شیوه

تعارض فرایند رفع و بر طرف کردن موانع ادراکی موجود، که بر تعارض تعریف شده است. مدیریتسازمانی، به عنوان مدیریت

 (. 3373، 24است )گرین هالفاند تعریف شده سر راه رسیدن به توافق قرار گرفته

 

 تعارض اب مقابله برای مدیریتی مهم هایسبک

های استبدادی، آمرانه جهت کنترل تعارض است، هنگامی که یکی از طرفین الف( کنترل )رقابت(: بیان کننده بکارگیری شیوه

های طرف مقابل را نادیده های مورد نظر خود داشته و خواستهتعارض تمایل خیلی شدیدی جهت رسیدن به اهداف یا خواسته

گیری کرده است رضای علایق آنها از خود نشان دهد، وی به سوی تحکم یا رقابت جهتبگیرد یا تمایل خیلی کمی برای ا

 (. 3300، 25)میشل و لارسون

حل مسئله. ها و فرایندهایی مؤثر در آسان کردن و انتخاب راهعبارت است از روش مداری )همکاری و مصالحه(: حلب( راه

مدیریت نسبت به مطلوبیت و اثربخش بودن آن اتفاق نظر دارند  همچنین بهترین راهبردی است که غالب تئوری پردازان

(. مزیت عمده این سبک، اثر ماندگار آن است؛ زیرا به جای صرف پرداختن به علائم تعارض به مسائل زیر بنایی 3101)مقیمی، 

 (.3136پردازد )پردل راد و همکاران، می
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فهمد ولی به طور انفعالی عقب  هنگامی که فرد وجود تعارض را می های اجتناب و سازش(:ج( عدم رویارویی و رقابت )شیوه

(. در 3102 شود سبک اجتناب را در پیش گرفته است )رضائیان،نماید، گفته میکند یا موضوع را سرکوب مینشینی می

اشد و هم به منافع های مرجع خود داشته بصورتی که یک یا هر دو طرف دیگر تا حدی تمایل متعادلی هم به منافع و خواسته

کند از برخی، اما نه های طرف مقابل، سازش صورت خواهد گرفت. به عبارت دیگر، در اینجا یک طرف تمایل پیدا میو خواسته

26کوزانهای خود را ارضا نماید )ها و منافع خود دست بکشد، تا طرف مقابل بتواند برخی از خواستهی، خواستههمه
  ،3303.) 

 

 پيشينه تحقيق:

شمارى در رابطه با متغیرهاى پژوهش صورت گرفته است که در هاى بىتوان گفت که پژوهشدر خصوص ادبیات پژوهش مى

 شود:زیر به برخى از آنها اشاره مى

های مدیریتی و مدیریت تعارض در یک واحد نظامی های شخصیتی، سبک( پژوهشی با عنوان ویژگی3131سلیمی وهمکاران )

نفر از مدیران ارشد یکی از واحدهای نظامی شهر قم بوده و با استفاده از روش  211امعه آماری این پژوهش انجام دادند. ج

مشورتی بیشترین سبک -های پژوهش نشان داد سبک آمرانه خیرخواهانه نمونه گیری در دسترس انجام گرفت. نتیجه یافته

مطالعه است و ویژگی شخصیت توافق پذیر، بیشترین ویژگی رهبری مورد استفاده در بین مدیران ارشد واحد نظامی مورد 

جو و سبک اعمال کنترل با نمره سبک مدیریت رابطه مثبت دارد. بین حلشخصیتی مدیران ارشد این واحد است. سبک راه

( به بررسی 3131نژاد و همکاران )دار وجود دارد. حیدریگرایی با نمره مدیریت رابطه منفی و معنیویژگی شخصیت روان آزرده

ها نشان های شخصیتی و راهبردهای مدیریت تعارض مدیران تربیت بدنی استان خوزستان پرداختند. نتیجه یافتهمیان ویژگی

حل گرایی، رابطه دار و با راهبرد راهداد که میان ویژگی روان رنجورخویی با راهبردهای عدم مقابله و کنترل، رابطه مثبت معنی

گرایی، رابطه مثبت حلبودن با راهبرد راهگرایی، خوشایندی، وجدانیهای برونشان داد؛ همچنین، میان ویژگیدار نمنفی معنی

دار مشاهده نشد. صدوقی و ذهنی با هیچ یک از سه راهبرد مدیریت تعارض، رابطه معنیدار مشاهده شد. میان ویژگی فراخمعنی

های اجرای مدیریت دانش در بخش  محور، پیش نیاز -ازمانی فرایند ( تحقیقی در زمینه مدل حافظه س3131همکاران )

ها نشان داد، کارکنان بخش مدارك پزشکی معتقد بودند در صورت وجود دانش و اطلاعات مدارك پزشکی انجام دادند. یافته

و بروز اشتباهات، کندی ( 30دانستند )%(. آنان وجود حافظه سازمانی را ضروری می05لازم عملکرد بهتری خواهند داشت )%

( 3105(. ایازی )06جایی کارکنان برشمردند )%نظمی، نارضایتی و سردرگمی مشتریان را از مشکلات مربوط به جابهکار، بی

گیری روش پژوهشی با عنوان حافظه سازمانی جهت پالایش معماری انجام داد. نتایج این پژوهش نشان داده است که به کار

ترین افراد، با توجه به تجارب و مهارت آنان اقدام های سازمانی به مناسبتواند به واگذاری فعالیتتحقیق میپیشنهادی در این 

برداری بهینه ها و جلوگیری از تکرار اشتباهات گذشته بهرهنموده و به این ترتیب از دانش انباشته شده در جهت تسریع فعالیت

های مدیریت تعارض و نوع شخصیت مدیران یک تعیین سبک ای را در زمینه( مطالعه2111) 27نمود. ارنست و مک کاسلین

های شخصیتی شرکت تعاونی انجام داد. در این پژوهش سبک مدیریت تعارض تلفیقی، مدارا، اجتناب، تسلط، مصالحه و ویژگی

قرار گرفت. بیشترین سبک  ادراکی مورد بررسی -احساسی و قضاوتی -شهودی، تفکری  -درونگرایی، احساسی -چون برونگرایی
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ها نشان داد که مورد استفاده به ترتیب شامل سبک تلفیقی، مصالحه، مدارا، تسلط و در آخر اجتناب بود. یافته مدیریت تعارض

 درصد درونگراها سبک مدیریت تعارض تلفیقی را ترجیح دادند. 05درصد برونگراها و  63

های مدیریت تعارض تحقیقی در ارتباط بین پنج فاکتور بزرگ شخصتیی و سبک را با عنوان ایمطالعه( 2111) 20آنتونیونی

بودن، باز بودن و خوشایندی )توافق( ارتباط مثبتی با مدیر انجام داد. نتایج نشان داد برونگرایی، وجدانی 331دانشجو و 153

ی ارتباط منفی با سبک اجتناب دارد. سبک تلفیقی دارد. برونگرایی ارتباط مثبتی با تسلط و خوشایندی و روان رنجورخوی

برونگرایی، باز بودن و وجدانی بودن ارتباط منفی با سبک اجتناب دارد و هم چنین خوشایندی و روان رنجور خویی ارتباط 

های مدیریت بین هوش هیجانی و سبک دهنده رابطهپژوهشی که نشان( 2117) 23مثبتی با سبک اجتناب دارد. سرین واسان

-در بین دانشجویان رشته مدیریت در هندوستان انجام دادند. تحقیق حاکی از آن بود که هوش هیجانی ارتباط معنیتضاد  را 

های جنسی و سابقه حل گرایی و کنترل( دارد. هم چنین تفاوتهای عدم مقابله، راههای مدیریت تضاد )استراتژیداری با سبک

تحقیقی را با عنوان تأثیر ( 2117) 11شبیبهای مدیریت تضاد نداشت. کار دانشجویان ارتباطی با هوش هیجانی و سبک

های شخصی تعارض با هدف بررسی تفاوت در انتخاب سبک مدیریت تعارض با ویژگیهای مدیریتهای شخصی بر سبکویژگی

ن انتخاب سبک مدیریت داری بیسازمان دولتی مختلف انجام دادند. نتایج نشان داد که تفاوت معنی 5نفر از کارکنان  421در 

 تعارض با سوابق کاری، سطح مدیریتی و جنسیت یافت شد و هیچ تفاوتی با سن یافت نشد.

های ذهنی( مورد مطالعه قرارگرفت های افراد، مدلمؤلفه )مهارت 2باشد که سازمانی میدر این پژوهش متغییر مستقل حافظه

رویارویی و رقابت( است. حل مداری، عدممؤلفه )کنترل، راه 1که دارای  باشدسازمانی میو متغییر وابسته مدیریت تعارضات

باشد می 12و مدل مدیریت تعارض استیفن رابینز13مدل مفهومی این تحقیق برگرفته از مدل حافظه سازمانی والش و انگسون 

 (.3)شکل 

 
 مدل مفهومی تحقيق -1شکل 
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 فرضيات تحقيق:

 فرضيه اصلی:

 دار دارد.یریت تعارضات سازمانی در بین کارکنان شهرداری شهرستان بروجن تاثیر معنیسازمانی بر مدحافظه 

 فرضيه های فرعی:

 داری دارد. سازمانی در بین کارکنان شهرداری شهرستان بروجن تاثیر معنیافراد بر مدیریت تعارضاتهای مهارت 

 داری دارد. ی شهرستان بروجن تاثیر معنیسازمانی در بین کارکنان شهردارذهنی بر مدیریت تعارضاتهایمدل 

 

 روش تحقيق:

است. از آنجایى که پژوهشگران به  « 11توصیفی، پیمایشی»ها و از نظر گردآوری داده« کاربردی»این پژوهش از نظر هدف 

قیق، کلیه نیز بود. جامعه آماری این تح« 14همبستگی»دنبال تعیین رابطه بین متغیرهاى پژوهش بودند، این پژوهش از نوع 

نفرتعیین گردید که از طریق فرمول  01نفر بود. حجم نمونه  313کارکنان شهرداری شهرستان بروجن بودند که تعداد آنها 

ها، از پرسشنامه استفاده گردید. آوری دادهدست آمد و انتخاب افراد به صورت تصادفی ساده بود. به منظور جمعبه 15کوکران

سوال و بصورت  11و  31سازمانی و تعارضات سازمانى )استیفن رابینز( به ترتیب مشتمل بر  های حافظهپـرسشنامه مولفه

 5تا  3دهى به پرسش ها نیز از نمره ای )خیلی کم، کم، متوسط، زیاد و خیلی زیاد( طراحی شد و  و نحوه نمرهگزینه 5صورت 

( و روایی 10)همگرا 17، روایی سازه16بی تحت عنوان روایى محتوىبود. برای تأیید روایی ابزار اندازه گیرى از سه نوع روایى ارزیا

شده و این موجود ایجاد گیرى و ادبیاتهاى اندازهصوری استفاده شد. روایى محتوى به وسیله اطمینان از سازگاری بین شاخص

طبق  است. شده فادهتاییدی است عامل تحلیل از سازه )همگرا( برای رواییروایى توسط نظرسنجى از اساتید حاصل گشت. 

بیشتر از  13هاى خروجی معیار روایى همگرا بودن این است که میانگین واریانس 3303در سال Fornell & Larcker گفته 

سنجد و به نظر (. روایی صوری به روایی ظاهری و نمادی نیز مشهور است. ظاهر مفهوم را می2113، 41باشد )کوا و چن 5/1

های آزمون تا چه حد در ظاهر شبیه  نماید. روایی صوری این مطلب را مد نظر دارد که سؤالیری میگرسد مفاهیم را اندازهمی

تعیین پایایى  همچنین در این پژوهش جهت (.3173اند )خاکی، گیری آن تهیه شدهبه موضوعی هستند که برای اندازه

استفاده  Fornell & Larcker(3303بر طبق نظر ) (42و ضریب پایایى مرکب 43)ضریب آلفاى کرونباخ پرسشنامه از دو معیار

پایایى مرکب بر خلاف آلفاى  بیشتر بود. 7/1ضرایب آلفاى کرونباخ تمامى متغیرها در این پژوهش از حداقل مقدار  شد.

ن حقیقى هر سازه است، بنابرای41کند هر شاخص وزن یکسانى دارد، متکى بر بارهاى عاملىکرونباخ که به طور ضمنى فرض مى

را به دست آورد تا بیانگر ثبات درونى سازه  7/1دهد. پایایى مرکب باید مقدارى بیش از معیار بهترى را براى پایایى ارایه می

 ( آورده شده است.1-3نتایج پایایى و روایى ابزار سنجش به طور کامل در جداول ) (.3303باشد )فورنل و لارکر، 

                                                           
33 Descriptive, Survey 
34 Correlation 
35 Cochran formula 
36 Content Validity 
37 Construct Validity 
38 Convergent Validity 
39 Average Variance Extracted (AVE) 
40 Choua & Chen 
41 Coefficient of Cronbach’s Alpha 
42 Coefficient of Composite Reliability 
43 Loadings Factors 
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  رسشنامهپ هایشاخص عاملی بار مقادیر -1 جدول

 سازه شماره گویه بار عاملی

72/1 3 

 

 مهارت های افراد

 

73/1 2 

71/1 1 

71/1 4 

71/1 5 

73/1 6 

 

 مدل های ذهنی

 

71/1 7 

71/1 0 

75/1 3 

60/1 31 

05/1 33 

 

 کنترل

03/1 32 

73/1 31 

07/1 34 

60/1 35 

 

 راه حل مداری

71/1 36 

72/1 37 

73/1 30 

75/1 33 

63/1 21 

74/1 23 

73/1 22 

71/1 21 

74/1 24 

 

 عدم رویارویی و رقابت

71/1 25 

73/1 26 

71/1 27 

02/1 20 

03/1 23 
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77/1 11 

 

 های پرسشنامهشاخص (Fornell Larcker) مقادیر روایى همگرا -2جدول 

 

 های پرسشنامهشاخص پایایى -3جدول 

 

نشان دهنده آن است که  3-1، جداول  SMART-PLSافزار نرم هاىخروجى از حاصله نتایج و شده عنوان مطالب اساس بر

 گیرى از روایى و پایایى مناسبی برخوردار هستند.ابزار اندازه

 ها:روش تجزیه و تحلیل داده 

های مختلف آمار  های آماری مختلفی استفاده شد. از روشها و آزمونها از روشدر این تحقیق، به منظور تجزیه و تحلیل داده

ها مورد بررسی و توصیفی، همچون میانگین، فراوانی و درصد فراوانی جهت بررسی وضعیت جمعیت شناختی جامعه و نمونه

44جهت تحلیل آمار توصیفی از نرم افزار  ی اطلاعات استفاده گردیده است.مقایسه
SPSS .پس از بررسی توصیفی،  استفاده شد

ها مبادرت شد. برای های استنباطی به تجزیه و تحلیل آماری اطلاعات بدست آمده، برای آزمون فرضیهبا استفاده از روش

45رم افزار آوری شده، از نهای جمعپردازش، تجزیه و تحلیل، دسته بندی و خلاصه کردن داده
 SMART-PLS  استفاده

 گردید.

 

                                                           
44 Statistical Package for the Social Sciences 
45 Partial Least Squares 

 (AVEميانگين واریانس استخراج شده ) متغيرهای پژوهش

 02/1 مهارت های افراد

 73/1 مدل های ذهنی

 71/1 کنترل

 71/1 راه حل مداری

 73/1 عدم رویارویی و رقابت

 (CRضریب پایایی مرکب )  ضریب پایایی آلفای کرونباخ متغيرهای پژوهش

 01/1 03/1 مهارت های افراد

 76/1 72/1 مدل های ذهنی

 03/1 76/1 کنترل

 01/1 75/1 راه حل مداری

 76/1 73/1 عدم رویارویی و رقابت

https://en.wikipedia.org/wiki/Partial_least_squares_path_modeling
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 های پژوهش:یافته

 ( آمده است.4به منظور بررسی اطلاعات توصیفی؛ درصد فراوانی متغیرهای جمعیت شناختی تحقیق در حجم نمونه درجدول )

 فراوانی و درصد فراوانی متغيرهای جمعيت شناختی تحقيق -4جدول 

 متغير فراوانی درصد فراوانی

2/33  مرد 33 
 جنسيت

8/8  زن 3 

  11کمتر از  20 15

 سن
2/43  11 41-11  

2/23  37 51-41  

5/2 51بالاتر از 2   

0/31  دیپلم و کمتر 33 

 تحصيلات
0/20  کاردانی 21 

5/17  کارشناسی 11 

 کارشناسی ارشد و بالاتر 36 21

 رسمی 52 65
 نوع قرارداد

 قراردادی 20 15

 

دل این پژوهش از تحلیل داده ها به وسیله مدل معادلات ساختاری استفاده شد. مدل یابى معادلات برای تحلیل و سنجش م

ساختاری، مدلی آماری برای بررسی روابط خطی بین متغیرهای مکنون )مشاهده نشده( و متغیرهای آشکار )مشاهده شده( 

گیرى )تحلیل عاملی تأییدی( دى است که مدل اندازهمنیابى معادلات ساختاری تکنیک آماری قدرتاست. به عبارت دیگر، مدل

کند. از طریق این فنون پژوهشگران و مدل ساختاری )رگرسیون یا تحلیل مسیر( را با یک آزمون آماری همزمان ترکیب مى

ه در این پژوهش برای ها تأیید کنند. نرم افزار مورد استفادها( را رد یا انطباق آنها را با دادهتوانند ساختارهای فرضی )مدلمى

هاى معادلات ساختاری را که دارای چندین متغیر بوده و اثرات مستقیم، افزار مدلاست. این نرم SMART-PLSاین تحلیل 

نرم افزار  46دهد. این نرم افزار براى آزمودن تأثیر تعدیل کنندگیشود، مورد تحلیل قرار میغیرمستقیم و تعاملی را شامل مى

دار بودن اثر متغیرها را بر هم نشان ، معنیtارزش  SMART-PLS(. در نرم افزار 3302، 47اگوزی و فورنلمناسبی است )ب

-اثر معنی باشد -36/3+ تا 36/3دار است. اگر بین باشد، یعنی اثر مثبت وجود دارد و معنی 36/3بیشتر از  tدهد. اگر مقدار می

 6/1دار است. همچنین ضرایب مسیر اگر بالای نی اثر منفی دارد، ولی معنیباشد یع -36/3داری وجود ندارد و اگر کوچکتر از 

 1/1باشند، ارتباط متوسط و اگر زیر  6/1تا  1/1باشد بدین معنى است که ارتباطی قوی میان دو متغیر وجود دارد اگر بین 

  (.2111، 40باشند ارتباط ضعیفی وجود دارد )چین

                                                           
46 Testing Moderating Effects 
47 Bagozzi & Fornell 
48 Chin 
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-های این تحقیق پرداخته شد. با توجه به پیشینه گفته شده در این بخش میط بین متغیربنابراین در این بخش به توضیح رواب

توان فرضیات مورد نظر در مدل مفهومی این پژوهش به سه فرضیه تقسیم نمود که در ادامه با استفاده از نرم افزار  

SMART-PLS  .ل )حافظه سازمانی بر مدیریت نتیجه حاصل از آزمون فرضیه اوبه بررسی فرضیات پژوهش پرداخته شد

 t ،35/27و مقدار  65/1با توجه به ضریب مسیر  داری دارد(تعارضات سازمانی، کارکنان شهرداری شهرستان بروجن تاثیر معنی

( و 5دار و قوى دارد )جدول بر مدیریت تعارضات سازمانی تأثیر معنى سازمانیدهد که حافظه( نشان می36/3)بیشتر از 

  (.1و  2)شکل

 
 ضرایب ساختارى مدل برای فرضيه اصلی تحقيق -2شکل 

 

 
 برای فرضيه اصلی تحقيق tنتایج آزمون  -3شکل 
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داری  سازمانی، کارکنان شهرداری شهرستان بروجن تاثیر معنیهای افراد بر مدیریت تعارضات )مهارت در آزمون فرضیه دوم

های افراد بر مدیریت تعارضات ( این نتیجه حاصل شد که مهارت36/3از  )بیشتر t ،25/31و مقدار  64/1دارد( با ضریب مسیر 

کارکنان  های ذهنی بر مدیریت تعارضات سازمانی،دار و قوى دارد. نتایج حاصل از آزمون فرضیه سوم )مدلسازمانی تأثیر معنى

( گواه بر این دارد که 36/3)بیشتر از  t ،54/4و مقدار  65/1داری دارد( با ضریب مسیر شهرداری شهرستان بروجن تاثیر معنی

 (.5و  4( و )شکل 5دار و قوى دارد )جدول های ذهنی بر مدیریت تعارضات سازمانی تأثیر معنىمدل

 
 های فرعی تحقيقضرایب ساختارى مدل برای فرضيه -4شکل 

 

 
 های فرعی تحقيقبرای فرضيه tنتایج آزمون  -5شکل 
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 اتنتایج آزمون فرضي -5جدول 

 ميزان تاثير داریسطح معنی tارزش آزمون   ضریب مسير فرضيات

سازمانی بر مدیریت تعارضات حافظه

سازمانی در بین کارکنان شهرداری 

 دار دارد.شهرستان بروجن تاثیر معنی

 قوی معنی دار 35/27 65/1

-افراد بر مدیریت تعارضاتهای مهارت

سازمانی در بین کارکنان شهرداری 

 داری دارد. بروجن تاثیر معنی شهرستان

 قوی معنی دار 25/31 64/1

-ذهنی بر مدیریت تعارضات هایمدل

سازمانی در بین کارکنان شهرداری 

 داری دارد. شهرستان بروجن تاثیر معنی

 قوی معنی دار 50/4 65/1

 

 

 گيرىبحث و نتيجه

سازمانی بر مدیریت تعارضات سازمانی، کارکنان حافظه اآی پژوهشگران در این پژوهش به دنبال پاسخ به این پرسش بودند که

 های پژوهش به ترتیب نشان داد که:شهرداری شهرستان بروجن تاثیر دارد یا خیر. نتایج بدست آمده از آزمون فرضیه

 ثیر دارد.سازمانی، کارکنان شهرداری شهرستان بروجن تاتعارضات بر مدیریت سازمانیحافظه فرضیه اول حاکى از آن است که

(، 3133(، کریمى و همکاران )3132که توسط اکبری و همکاران ) هاییهای به دست آمده در پژوهشاین نتیجه با یافته

 Afzular (2002) ،Harmer(، 3135(، پایدارفرد و همکاران )3131(، اسعدى و همکاران )3106درگاهی و همکاران )

 اند، مشابهت دارد.انجام داده (2008)

سازمانی، کارکنان شهرداری شهرستان بروجن تاثیر های افراد بر مدیریت تعارضات مهارت دوم نیز حاکى از آن است که فرضیه

 Lehner& Maier(2000) ،Walsh(، 3103هایى که توسط بیابانی )دست آمده در پژوهشهای بهیافته این نتیجه با دارد.

& Ungson (1991) .انجام داده اند، مشابهت دارد 

های ذهنی بر مدیریت تعارضات سازمانی، کارکنان شهرداری شهرستان بروجن فرضیه سوم نیز گویاى این واقعیت است که مدل

(، رضوی و همکاران 3131(، رادمهر )3105هایى که توسط ایازی )این نتیجه با نتایج به دست آمده در پژوهش تاثیر دارد.

انجام داده  Conklin (1999) ،Wood & Bell (2008) Mirzeoglu (2007)(، 3131(، سلیمی و همکاران )3104)

 مشابهت دارد. اند،

های افراد و  های آن )مهارتداد که حافظه سازمانی و مولفهنتایج این پژوهش با توجه به پرسش پژوهش، در مجموع نشان

 داری شهرستان بروجن داشته است.های ذهنی( اثر قابل توجهی بر مدیریت تعارضات سازمانی در بین کارکنان شهرمدل
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