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 چکیده

است.  های مدیریت تعارض با اثربخشی کارکنان در ادارات ورزش و جوانان استان همدان رابطۀ بین سبک بررسی هدف از تحقیق حاضر

کارکنان کلیۀ را  جامعۀ آماری پژوهشات کاربردی است. و از نظر هدف جزء تحقیقهمبستگی  –توصیفی نوع تحقیقات این پژوهش از 

انتخاب شدند.   عنوان نمونه نفر به 103براساس جدول مورگان که ( =140Nدهند ) تشکیل می استان همدان ادارات ورزش و جوانان

(. 15) شد استفاده (1391) ندایی کارکناناثربخشی  ۀو پرسشنام (1991) 1مدیریت تعارض رابینز ۀاز پرسشنام ها گردآوری داده منظور به

محاسبه  67/0و پرسشنامۀ اثربخشی کارکنان  88/0ها از طریق آزمون آلفای کرونباخ برای پرسشنامۀ مدیریت تعارض  پایایی پرسشنامه

یریت ی مدها سبکبین نشان داد که  نتایجشد. در آمار استنباطی از ضریب همبستگی پیرسون و رگرسیون چندمتغیره استفاده شد. 

سبک مدیریت تعارض اجتناب با اثربخشی بین  (. ولی>05/0P) رابطۀ معناداری وجود داردکارکنان اثربخشی با  و همکاری رقابت تعارض

های  سبک(. همچنین نتایج نشان داد که P>05/0د )دارنرابطۀ معناداری وجود  کارکنان در ادارات ورزش و جوانان استان همدان

 مناسبی برای اثربخشی کارکنان است.مدیریت تعارض پیشگوی 
 

 

  های کلیدی واژه

    اثربخشی، ادارات ورزش و جوانان، سبک همکاری، کارکنان، مدیریت تعارض. 

 

 
 

                                                                 

  -  : 09188128219نویسنده مسئول : تلفن Email: mjd_slymn@yahoo.com                                                                                        

1 . Robbins       
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 مقدمه

اي است كه آثار مثبت و منفي روي  پديده 1تعارض

صحيح و مؤثر از  ۀها دارد. استفاد عملكرد افراد و سازمان

رتقاي سطح سلامتي تعارض موجب بهبود عملكرد و ا

كاهش  بهغيرمؤثر از آن  ۀد و استفادشو سازمان مي

منجر عملكرد و ايجاد كشمكش و تشنج در سازمان 

مؤثر از تعارض مستلزم شناخت و درك  ۀشود. استفاد مي

كننده و كسب  كامل ماهيت آن و همچنين علل خلق

البته امروز يكي از  ،مهارت در اداره و كنترل آن است

توانايي . (2) آيد شمار مي هاي مديريت به مهارت ترين مهم

ها  آن، در موفقيت مديران سازمان ۀبرخورد با تعارض و ادار

ها سازنده باشند، موجب  اي دارد. اگر تعارض نقش ارزنده

تغيير و نوآوري و  ۀشوند و زمين بروز افكار نو و خلاق مي

ت به سازند و در نهاي تحول سازنده را در سازمان فراهم مي

ل يكنند تا به اهداف سازماني خويش نا مديريت كمك مي

 به دور از هر گونه تيرگي و وجود روابط سالم و .آيد

همدلي سازماني از جمله عوامل زيربنايي و  همكاري و

 ۀهم خدمات در براي توليد كالا و كه پنهان است

آموزشي ضروري  و هاي اداري، صنعتي، خدماتي سازمان

زه تعارض از جمله مباحثي است كه توجه . امرو(12) است

به خود جلب كرده  ها را اندركاران سازمان دست مديران و

 توليد و عوامل دنبال هماهنگي بين و همۀ آنها به است

در سازمان خود هستند تا  منابع انساني با تركيب فيزيكي

استعدادهاي كاركنان  انرژي و از اين طريق از اتلاف

كه اين امر با توجه به دنياي د، جلوگيري كننسازمان 

 ،كيفي باشند پررقابت فعلي كه توليدات بايد اقتصادي و

اندركاران آن خوشايند نيست.  دست ها و براي سازمان

 ها براي اينكه از حداكثر توان جسماني، بنابراين سازمان

 فكري كاركنان خود بهره گيرند بايد عوامل مخل و رواني و

اي كه سبب  عوامل عمده كي ازمزاحم را رفع كنند. ي

                                                                 

1. Confict 

 تعارض فردي ،دشو هدر رفتن استعداد نيروي انساني مي به

 همراه دارد. به سازماني را است كه تعارض گروهي و

بي از تعارض فردي براي پرورش خلاقيت وهمواره حد مطل

 ،سازمان لازم است هاي جديد در انديشه و توليد افكار و

سازمان  ،دشوادل خارج اگر تعارض فردي از حد تع امنته

حل  . اگر مديران بتوانند راه(4) دشو رو مي هبا بحران روب

جاي اينكه  مناسبي براي برخورد با تعارض پيدا كنند، به

سازمان  توانند اثربخشي ريشۀ تعارض را از بين ببرند، مي

را افزايش دهند و موفقيت سازمان را تضمين كنند و 

و اثربخشي كاركنان در موجب افزايش اعتماد، اطمينان 

سازمان شوند. بايد به خاطر داشت كه اين وجود تعارض 

ها  پاشيدگي سازمان نيست كه موجب اختلال و ازهم

شود، بلكه مديريت غيراثربخش سبب نتايج نامطلوب  مي

شود. بنابراين، يكي از موضوعات مهم و قابل تأمل در  مي

عارض و وفصل ت ها، چگونگي حل گونه سازمان مورد اين

هاي  (. مديريت تعارض از مهارت1مديريت تعارض است )

 2هاي ورزشي است. از نظر رابينز مديران در سازمان

مديريت تعارض عبارت است از اينكه مدير بتواند در 

شرايط وجود تضاد، سازمان را به بهترين شكل اداره كرده 

(. بنابراين 3و بين سازمان و اعضا تعادل ايجاد كند )

از مديريت تعارض مديريت در حالت وجود تعارض  منظور

هاي  است و عقيده بر اين است كه تعارض منبعي از انرژي

تواند از آن براي اصلاح  آزادشدۀ انساني است كه مدير مي

با توجه  جو در جهت رشد افراد در سازمان استفاده كند.

به اينكه مديريت تعارض دربرگيرندۀ سه راهبرد، 

طرفين خواهان همكاري با يكديگرند(، عدم گرايي ) حل راه

گيري يا جلوگيري از تضاد  مقابله )طرفين تمايل به كناره

دارند(، و كنترل )افراد فقط به منافع فردي خود توجه 

رو  شود( است، ازاين دارند كه در نتيجه به تضاد منجر مي

كند تا راهبردهاي  درك نظرهاي مختلف به افراد كمك مي
                                                                 

2. Rabbins  
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غفارزاده ي حل تعارض انتخاب كنند. مناسب را برا

( در پژوهش خود به اين نتيجه رسيد كه مديران 1375)

هاي مديريت تعارض، سبك همكاري  در استفاده از سبك

هاي مصالحه، مدارا،  ترتيب سبك را در اولويت نخست و به

(. 5اند ) هاي بعدي قرار داده اجتناب و تسلط را در اولويت

اي دارد،  ها نيز اهميت ويژه ماندر ساز 1مقولۀ اثربخشي

كه افراد سازمان در جهت ارتقاي اين عامل بايد  يطور به

تلاش و كوشش زيادي از خود نشان دهند. از نظر 

انديشمندان علم مديريت، اثربخشي ميزان تحقق اهداف 

 .(10طلبد ) است كه توجه به معيارهاي مختلفي را مي

دارد  سازماني توسعۀ در مهمي نقش سازماني، اثربخشي

( سازماني را اثربخش 1988) 2هودج و ويليام (.18)

انستند كه بدون توجه به ساير نتايج، با محيط خود د مي

برخي افراد اثربخشي را معادل سود يا بهره  در تعامل باشد.

 نفع را آن زين يگروه و شغل از تيرضادانسته ،  برخي 

زاده و  قيمطالعات ن (.14اند ) نظر گرفته در ياجتماع

( نشان داد كه سبك مديريت تعارض 1389همكاران )

همكاري روي اثربخشي تيمي از ديدگاه مربيان و بازيكنان 

داري  دار است و روي اثربخشي تيمي اثر مثبت و معنا معنا

دارد. همچنين سبك رقابت بر اثربخشي از ديدگاه مربيان 

در ( 2006و همكاران ) 3(. آلپر15تأثيري منفي داشت )

كارمند بررسي و  489تيم را با  61هاي الكترونيك  كارخانه

بيان كردند كه شيوۀ  4با استفاده از مدل ساختاري

همكاري در مقايسه با سبك مبتني بر رقابت در هدايت 

شود  ها منجر مي تعارضات به كارايي و عملكرد مؤثر تيم

( در پژوهشي نتيجه 2006و همكاران ) 5(. هنسل9)

مقولۀ تعارض و اثربخشي سازمان رابطۀ  گرفتند بين

                                                                 

1 . Effectiveness 

2 . Hodge & William  

3 . Alpar  

4 . Structrual Equation Model 

5 . Hensel  

و  7( و لوليس2004) 6(. سلابرت13داري وجود دارد ) معنا

( در تحقيقات خود بر وجود رابطۀ مثبت 2001همكاران )

مندي از حرفه اشاره  بين سبك همكاري و ميزان رضايت

 9و تجوسولد (1973) 8مطالعات داتس(. 19،17كردند )

ديريت تعارض همكاري ( نشان داد كه سبك م1998)

نسبت به سبك مديريت تعارض مبتني بر رقابت بر 

  .(11،20) افزايش اثربخشي تيمي مؤثر است

توسط  شده ارائهها و معيارهاي اثربخشي  با مرور شاخه

نظران و كارشناسان رشتۀ مديريت در حوزۀ  صاحب

طور  هاي مديريت تعارض به يابيم كه سبك سازمان درمي

تواند در اثربخشي كاركنان نقش  ستقيم ميمستقيم و غيرم

ادارات ورزش و جوانان . از آنجا كه مهمي داشته باشد

عنوان يك سازمان حياتي در تربيت نيروي انساني  به

كارامد و اثربخش در زمينۀ ورزش و تربيت بدني كشور 

است و از طرف ديگر با توجه به عواملي مانند   حائز اهميت

تواند در ارتقاي  كه مي هاي مديريت تعارض سبك

در پژوهش حاضر رو  اثربخشي كاركنان مفيد باشد، ازاين

هاي مديريت تعارض كاركنان  است كه سبك سعي شده 

ادارات ورزش و جوانان استان همدان بررسي و همچنين 

آنچه پژوهش حاضر  تأثير آنها روي اثربخشي ارزيابي شود.

هايي  مؤلفه پرداختن به ،كند توجه مي شايانرا مهم و 

با توجه به . است كه در مديريت ورزش نقش مهمي دارند

تحليل رابطۀ بين  ،شده اهميت هر كدام از متغيرهاي اشاره

كاركنان اي را براي مديران و  اين متغيرها نتايج ارزنده

نحو  داد تا به  و به آنها امكان خواهد باشد  داشتهتواند  مي

اين پژوهش محقق در . بنابراين در بهتري مديريت كنند

هاي  آيا بين سبك پي پاسخگويي به اين پرسش است كه

اثربخشي كاركنان ادارات ورزش و مديريت تعارض و 

  وجود دارد يا خير؟ داري معنا رابطۀجوانان استان همدان 
                                                                 

6 . Slabrt   

7 . Lovelace  

8 . Dats 

9 . Tjosvold 
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 روش تحقیق

همبستگي و به شيوۀ  –پژوهش حاضر توصيفي 

و از نظر  تميداني با استفاده از پرسشنامه انجام گرفته اس

. جامعۀ آماري تحقيق را شود هدف كاربردي محسوب مي

استان همدان ادارات ورزش و جوانان كليۀ كاركنان 

(. براي محاسبۀ حجم نمونۀ =N 140دهند ) تشكيل مي

صورت  نفر به 103آماري از جدول مورگان استفاده شد كه 

 عنوان نمونۀ آماري انتخاب شدند. در دسترس به

ها از سه پرسشنامۀ  براي گردآوري داده در اين تحقيق

سؤال، پرسشنامۀ مديريت  6اطلاعات فردي كه داراي 

سؤال براي  30كه مشتمل بر  (1991تعارض رابينز )

هاي مديريت تعارض و پرسشنامۀ اثربخشي  سنجش سبك

سؤال است، استفاده  20( كه شامل 1391كاركنان ندايي )

ها از  از پرسشنامه(. براي تعيين پايايي هر يك 15شد )

ترتيب براي  آلفاي كرونباخ استفاده شد و مقدار آنها به

و پرسشنامۀ اثربخشي  88/0پرسشنامۀ مديريت تعارض 

دست آمد. براي اطمينان از روايي  به 67/0كاركنان 

محتوايي پرسشنامه و سنجش دقيق مفاهيم و مصاديق 

 ها توسط دوازده نفر از استادان مورد نظر، پرسشنامه

متخصص در زمينۀ تربيت بدني بررسي و تأييد شد. براي 

 -ها از آزمون كولموگروف بررسي طبيعي بودن داده

اسميرنوف و براي بررسي روابط بين متغيرها از ضريب 

بيني متغيرها از  منظور پيش همبستگي پيرسون و به

داري در  رگرسيون چندمتغيره استفاده شد. سطح معنا

در نظر گرفته شد و تمام مراحل  α= 05/0تمام فرضيات 

 انجام گرفت. 19SPSSافزار  برنامۀ آماري در نرم

 

 های تحقیق نتایج و یافته

هاي توصيفي را براي متغيرهاي  مقادير آماره 1جدول 

 دهد. تحقيق نشان مي

 
 . نتایج آمار توصیفی1جدول 

 درصد تعداد سن

 0 0 سال 25زير 

 5/16 17 سال 30تا  26بين 

 2/27 28 سال 35تا  31بين 

 3/56 58 سال 36بالاي 

 درصد تعداد جنسيت

 9/68 71 مرد

 1/31 32 زن

 درصد تعداد سابقۀ خدمت

 7/11 12 سال5زير

 2/28 29 سال10تا6بين 

 5/17 18 سال 15تا  11بين

 7/42 44 سال16بالاي

 درصد تعداد وضعيت تأهل

 5/15 16 مجرد

 5/84 87 متأهل
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مقدار ضريب همبستگي  2ه نتايج جدول با توجه ب

و  =r 135/0پيرسون بين سبك رقابت و اثربخشي برابر 

توان گفت كه  است و مي =004/0Sigسطح معناداري 

 بين اين دو متغير رابطۀ معناداري وجود دارد.

 

 . نتایج ضریب همبستگی پیرسون برای رابطۀ بین سبک رقابت با اثربخشی کارکنان2جدول 

 آماره

 ام متغیرن
 معناداری آزمون ضریب همبستگی پیرسون حجم نمونه

 004/0 135/0 103 اثربخشي كاركنان –سبك رقابت 

 

 . نتایج ضریب همبستگی پیرسون برای رابطۀ بین سبک همکاری با اثربخشی کارکنان3جدول 

 آماره

 نام متغیر
 معناداری آزمون ضریب همبستگی پیرسون حجم نمونه

 009/0 281/0 103 ربخشي كاركناناث –سبك رقابت 

 

تحقيق مقدار ضريب  3با توجه به نتايج جدول 

همبستگي پيرسون بين سبك همكاري و اثربخشي برابر 

281/0r=   009/0و سطح معناداريSig= توان  است و مي

 گفت كه بين اين دو متغير رابطۀ معناداري وجود دارد.
 

 نتایج ضریب همبستگی پیرسون برای رابطۀ بین سبک اجتناب با اثربخشی کارکنان .4جدول 

 آماره

 نام متغیر
 معناداری آزمون ضریب همبستگی پیرسون حجم نمونه

 082/0 117/0 103 اثربخشي كاركنان –سبك رقابت 

 

تحقيق مقدار ضريب  4با توجه به نتايج جدول 

 ربخشي برابر همبستگي پيرسون بين سبك اجتناب و اث

117/0 r=  082/0و سطح معناداري Sig= است و

توان گفت كه بين اين دو متغير رابطۀ معناداري وجود  مي

 .ندارد

 تحقیق در وارد متغیرهای از هریک رگرسیون مدل ضریب. 5جدول 

 مدل

 نام متغیر مستقل

 استاندارد غیراستاندارد
 مقدار معناداری

 ب بتاضري خطاي استاندارد ضريب بتا

 001/0  235/0 066/2 مقدار ثابت

 022/0 079/0 042/0 096/0 سبك رقابت

 043/0 251/0 065/0 046/0 سبك همكاري

 032/0 163/0 039/0 064/0 سبك اجتناب

 

خطي بين متغيرها و فرض   بنا به تأييد وجود رابطۀ

استقلال خطاها و همچنين با مشاهدۀ معيار عامل تورم 

( نزديك به يك و تأييد فرض نبود VIFواريانس )

همخطي بين متغيرهاي مستقل در اين تحقيق، متغيرهاي 
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حاضر در تحقيق وارد مدل رگرسيون شدند. با توجه به 

هاي مديريت تعارض با توجه  تمامي سبك 5نتايج جدول 

، نتيجه را براي 0/ 05تر از  به سطح معناداري كوچك

ارتي متغيرهاي حاضر عب دهند. به تبيين اثربخشي نشان مي

توان تأثيرگذاري بر متغير اثربخشي كاركنان را دارند. 

نسبت به ساير  251/0سبك همكاري با ضريب استاندارد 

متغيرها بيشترين تأثير را روي اثربخشي كاركنان دارد. 

متغيرهاي سبك اجتناب و سبك رقابت بعد از سبك 

به نسبت  079/0و  163/0ترتيب با ضرايب  همكاري به

متغير سبك همكاري تأثير كمتري بر اثربخشي كاركنان 

 (. 5دارند )جدول 

 

 گیری بحث و نتیجه

نتايج نشان داد كه بين سبك رقابت با اثربخشي رابطۀ 

ها با نتايج جليلوند و  معناداري وجود دارد. اين يافته

و  1كناني(، 1389زاده و همكاران ) (، نقي2014همكاران )

 3( و سلابرت2006و همكاران ) 2نسله(، 2014) همكاران

(. بنابراين 19،16،15،13،8( همخواني دارد )2004)

هاي  توان گفت كه هرچه مديران در برخورد با موقعيت مي

تعارض بيشتر از سبك همكاري استفاده كنند، اثربخشي 

يابد. همچنين كاركنان بعد از شيوۀ  كاركنان افزايش مي

اند. در  گرايش نشان دادههمكاري به كاربرد شيوۀ رقابت 

اين تحقيق كاربرد سبك اجتناب و رقابتي در بين كاركنان 

در اولويت دوم و سوم قرار دارد. در ساير تحقيقات 

ذكرشده اولويت سبك مذكور از اول تا پنجم متغير بوده 

دهد كه مديران بيشتر از روش  است. اين نشان مي

فردي  بين هاي همكاري با يكديگر در برخورد با تعارض

هاي رقابتي براي حل  كنند و كمتر از روش استفاده مي

 جويند. مسئله تعارض بهره مي

                                                                 

1.Kanani  

2. Hensel  

3. Slabbert 

نتايج نشان داد بين سبك همكاري با اثربخشي رابطۀ 

 معناداري وجود دارد. 

(، جليلوند 2006ها با نتايج آلپر و همكاران ) اين يافته

ي و كنان(، 1389زاده و همكاران ) (، نقي1393و همكاران )

( و داتس 2006هنسل و همكاران )(، 2014) همكاران

 (. 16،15،13،11،9،8( همخواني دارد )1973)

دهد كه سبك همكاري مديريت  اين  نتايج نشان مي

تعارض بر اثربخشي كاركنان تأثير مثبت و معناداري دارد 

كه اين سبك در مقايسه با سبك مبتني بر رقابت در 

اثربخشي بيشتر كاركنان  هدايت تعارضات به كارايي و

دست آوردن  شود. در اين حالت طرفين براي به منجر مي

قدم هستند، ولي در عين حال خواهان  منافع ثابت

همكاري با يكديگرند و منافع طرف مقابل را مورد توجه 

 دهند. قرار مي

نتايج نشان داد كه بين سبك اجتناب با اثربخشي 

ها با نتايج تحقيقات  افتهرابطۀ معناداري وجود ندارد. اين ي

پور  ( و كوهستاني و شمسي1389زاده و همكاران ) نقي

(. ولي با نتايج هنسل و 8،6( همخواني دارد )1377)

كناني و ( و 1393(، جليلوند و همكاران )2006همكاران )

(. از دلايل 16،15،13همخواني ندارد )( 2014) همكاران

ي متفاوت و مكان توان به نمونۀ آمار مغاير بودن آن مي

اجراي تحقيق اشاره كرد. در اين سبك مدير از لحاظ 

عاطفي آمادگي كمي براي مقابله با فشار ناشي از تعارضات 

عبارت ديگر توانايي تحمل نتايج يك تعارض شديد  دارد. به

را ندارد و سعي در ناديده گرفتن تعارض دارد و حالتي 

ه شدن تعارضات گيرد. در نتيجه انباشت تفاوت پيش مي بي

و اختلافات موجب تخريب همكاري و همسازي افراد 

شود و در نهايت به كاهش اثربخشي و كارايي سازمان  مي

منجر خواهد شد. كاربرد سبك اجتناب در تمام 

كه تعارض  هاي تعارض مطلوب نيست، ولي زماني موقعيت

ناچيز باشد يا اينكه عواطف و احساسات طرفين درگير 
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عنوان يك  تواند به دار شده باشد، مي ريحهبيش از حد ج

 كار رود.  شيوۀ مطلوب به

با توجه به نتايج اين تحقيق در چنين موقعيتي سبك 

هاي  همكاري بهترين سبك جهت برخورد با موقعيت

تعارض و حل آن است و استفاده از آن اثربخشي كاركنان 

دهد، چراكه سبك همكاري تنها سبكي است  را افزايش مي

دهند و  هاي هم خوب گوش مي در آن طرفين به حرفكه 

كنند علت اختلاف را شناسايي كنند و با  سعي مي

حل مطلوبي دست  مشاركت و همفكري و همكاري به راه

يابند كه نظرهاي هر دو طرف را در بر داشته باشد يا اينكه 

با دادن برخي امتيازها و گرفتن برخي ديگر از امتيازات 

ها و نوع  د. با توجه به تفاوت فرهنگمسئله را حل كنن

عملكرد افراد در هر سازمان، مسئلۀ تعارض سازماني و 

ها  اندركاران سازمان مديريت تعارض توجه مديران و دست

رو تعارض امري نامتعارف  است. ازاين  را به خود جلب كرده

ها براي اينكه از  و نامتعادل در داخل سازمان است. سازمان

جسماني، رواني و فكري كاركنان خود بهره حداكثر توان 

گيرند، بايد عوامل مخل و مزاحم مثل تعارض سازماني را 

حلي  كارگيري مديران كارامد كه بتوانند راه رفع كنند. با به

توان تعارض را  مناسب براي برخورد با تعارض بيابند، مي

رسد  نظر مي در جهت تحقق اهداف سازمان هدايت كرد. به

ناپذير است و  هاي ورزشي اجتناب رض در محيطوجود تعا

مخرب يا سازنده بودن پيامدهاي تعارض به نحوۀ برخورد 

با آن و انتخاب راهبردي متناسب با آن بستگي دارد. براي 

استفادۀ بهينه از وجود تعارض و افزايش اثربخشي و 

كارايي كاركنان در برخورد با تعارض بايد با آن برخورد 

حلي براي  شته باشند و درصدد يافتن راهاي دا آگاهانه

 تعارضات باشند كه مورد قبول هر دو طرف واقع شود. 
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