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 نتايج بررسي رابطه عوامل شخصيتي مديران آموزشي با سـبك          مقاله به در اين   : چكيده
روش تحقيـق در ايـن       .ها در برخورد با تعارض پرداخته شده اسـت         مديريت تعارض آن  

بـه منظـور انجـام پـژوهش از فـرم كوتـاه             . پژوهش توصـيفي از نـوع همبـستگي اسـت         
 و پرسشنامه سبك حـل تعـارض مـديران    NEO- FFIي پرسشنامه پنج عامل شخصيت

براي تعيين سبك حل تعارض مديران مـورد مطالعـه از پرسـشنامه             . استفاده شده است  
رابينز استفاده شده است كه پنج سبك برخورد با تعارض  شامل تسلط، مدارا، اجتنـاب،                

د نظـر   براي تعيـين پايـايي، پرسـشنامه هـاي مـور          . مصالحه و تشريك مساعي مي باشد     
 نفر از افراد جامعه مورد مطالعه تكميل گرديـد بـر آن اسـاس ضـريب آلفـاي                   25توسط  

.  درصد به دست آمـد     78درصد و پرسشنامه قدرت     72نباخ پرسشنامه ابعاد شخصيت   اكر
جامعه آماري پژوهش شامل كليه مديران گروه هاي آموزشـي دانـشگاه شـهيد بهـشتي                

 نفر از 45اشد كه بر اساس جدول مرگان تعداد      نفر مي ب   50ها   تهران است كه تعداد آن    
آوري شـده از   هـاي جمـع   جهت تجزيه و تحليـل داده    . ها به عنوان نمونه انتخاب شد      آن

ضريب همبستگي،  ( و آمار استنباطي  ) فراواني، ميانگين، انحراف استاندارد   (آمار توصيفي   
T   ،ه شـده اسـت    اسـتفاد ) تحليل واريانس يك راهـه، تحليـل رگرسـيون          تك نمونه اي .

هاي پژوهش نشان داد كه اولا هيجان پذيري بعد غالـب شخـصيت مـديران مـورد                   يافته
ثانيـا بـين ابعـاد      . ها در مديريت تعارض مي باشد      مطالعه و سبك تسلط سبك غالب آن      

 وجـود دارد  يشخصيتي به صورت كلي با سبك اجتناب و سـبك مـدارا رابطـه معنـادار         
بك مـصالحه، برونگرايـي و سـبك تـشريك مـساعي،      ثالثا بين بعد هيجان پـذيري و س ـ     

سازگاري و سبك مدارا، انعطاف پذيري و سبك مدارا، مسئوليت پذيري و سبك اجتناب              
بين ابعاد شخصيت و سبك هـاي مـديريت تعـارض    .  برقرار مي باشد  ينيز رابطه معنادار  

  . در ساير مولفه ها رابطه معناداري وجود ندارد
   

  . شخصيتي، مديران آموزشيابعاد حل تعارض، هاي سبك :ها كليد واژه

   
 Abstract: This study examines 
relationship between personality of 
university department heads and their 
conflict management styles. For data 
collection NEO-FFI five-factor 
personality shortened questionnaire and 
also managers’ conflict solution styles 
were completed by a sample of 45 
department heads in Shahid Beheshti 
University. T-test, ANOVA and multiple 
regression were used for data analysis. 
Results indicated that the forcing style 
was dominant for conflict management.  A 
significant correlation was found between 
personality and   avoidance and 
accommodation style in managing 
conflict.  No significant relationship was 
found between personality dimensions and 
academic rank, job experience and field of 
study. 
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  بيان مساله
هاي امروزي روز به روز پيچيده تر مي شـوند و بـراي بـاقي مانـدن در عرصـه رقابـت بـا                         سازمان

حـت  هـا را ت  مشكلات و موانع از جنبه هاي مختلـف سـازمان     . سايرين بايد بر مشكلات فائق آيند     
ها را در پيشبرد اهدافشان و برخـورد بـا           اين مديران هستند كه بايد سازمان      .تاثير قرار مي دهند   
 يكي از موضوعاتي كه فكر بسياري از مديران را به خود مـشغول كـرده وجـود                  .مسائل ياري كنند  

  .ها مي باشد ها در سازمان تعارضات مختلف و شيوه برخورد با آن
 بهم وابسته اند و     ن بستگي به آن دارد كه افراد و گروه هايي كه متقابلأ           عملكرد اثربخش هر سازما   

در قسمت هاي مختلف سازمان كار مي كنند با يكديگر همكاري و هماهنگي لازم را داشته باشند 
اي اسـت كـه كمتـر فـردي در واحـدها مـي توانـد بـدون                    به گونه  Ĥن ها  كار سازم  أچرا كه قاعدت  

هاي افراد واحدهاي ديگر وظايف خـود   دت ها، هماهنگي ها و فعاليت     وابستگي به اطلاعات، مساع   
 آن هـا وابستگي متقابل افراد واحدهاي سازمان، موجبات همكاري و همـاهنگي  . را به انجام رساند 

را فراهم مي آورد و يا باعث تعارض و اختلافات بين سازماني مي گردد لذا تعارض جـزء اجتنـاب                    
 .اني مي باشدناپذير زندگي گروهي و سازم

- نامطلوب، واقعيتـي انكـار      تلقي شود چه     وجود تعارض در سازمان چه به عنوان امري مطلوب           
 همان .ديآمي كه دو نفر يا بيشتر وجود داشته باشند، زمينه ايجاد تعارض پديد    جائي. ناپذير است 

 هـا آناي مختلـف  ه ـ هـا و موقعيـت     اهـداف، ارزش   دارند با هم تعامل     Ĥن ها گونه كه افراد در سازم    
فردي، سـاختارهاي سـازمان سـنتي       شود علاوه بر اين عوامل رفتاري و بين         موجب ايجاد تنش مي   

  دانـست  توان جدا از اين مقوله      ي آموزشي را نيز نمي    Ĥن ها سازم. دهد  نيز تعارض را افزايش مي    ... و
 و خـصايص متفـاوت    ها   نيز با توجه به ارتباط افراد مختلف با ويژگي         موسسات آموزشي چرا كه در    

 محـيط آموزشـي    در رابطه با اين موضـوع آنچـه كـه در            . زمينه بروز اختلافات همواره وجود دارد     
 كه بـه    در بين افرادي مي باشد     ميان فردي     و خورد وجود تعارضات بين فردي      بيشتر به چشم مي   

ن مـديران بـا     تـوان بـي     هايي از اين تعارضـات را مـي         نمونه.  درارتباط هستند  اين محيط   نحوي با   
...  بـا يكـديگر و     دانشجويان مديران با كاركنان، كاركنان با همديگر،        دانشجويان،، مديران با  مديران

 همچون ساير گـروه هـا و اجتماعـات    Ĥن ها همان گونه كه گفته شد وجود تعارضات در سازم  .ديد
رض بـه نحـوي   د با تعـا ربشري امري غير قابل اجتناب مي باشد بر اين اساس هر مديري در برخو             

مـدير   .گيـرد  را ناديـده مـي   گـذرد و آن   مديري خونسرد از كنار مـسأله مـي    خاص عمل مي كند،   
 واكنش تعارض با برخورد ي ممكن است در  ديگر و دهد  مي بروز هاي شديد از خود     ديگري واكنش 

  . گيرد مسالمت آميزي را در پيش 
 كدام روش در مواجهه بـا تعـارض         ،عيترسد اين است كه با توجه به موق         آنچه مهم به نظر مي        
عوامل زيادي از قبيل تجربه مدير، سطح تحصيلات، جنـسيت و توانـايي درك              . دتر خواهد بو    مؤثر
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بر طبق برخي از مطالعات     . توانند در انتخاب سبك حل تعارض مدير تأثير بگذارند          مي... موقعيت و 
هاي شخصيتي يـا نهـاد        يژگي و 1دفتبه گفته   «.  پيدايش تعارض موثر است    نيز در شخصيت افراد   

بارون در مقاله تحقيقي    .  شدت بخشيدن و يا پافشاري بر تعارض مؤثر است         ،اوليه فرد در پيدايش   
هـاي شخـصيتي    خود تحت عنوان شخصيت و تعارض سازماني به اين نكته اشاره دارد كه ويژگـي          

ترجمـه پارسـائيان و      دفـت، (» شـود   سبب بروز تمايلات خاصي نسبت به تعارضات بين فردي مي         
محـيط هـاي    ناپـذير پديـدة تعـارض در          بنابراين با توجه به بروز اجتنـاب       )860ص ،1374اعرابي،

ان هاي شخصيتي مدير     و نقش كليدي مدير در كنترل و اداره آن، در اين پژوهش ويژگي             آموزشي
مورد بررسي  به عنوان يكي از عوامل فردي موثر بر انتخاب شيوه حل تعارض توسط آنان               گروه ها   
  .گيرد قرار مي

  
  مباني نظري

 متفاوت، ترسيم نموده اند أ فرايند تعارض را نويسندگان و صاحب نظران مختلف به گونه اي نسبت
مـك شـين و     ( كنند  ترسيم مي  2بعنوان مثال مك شين و گلنيف فرايند تعارض را مطابق شكل            

  .)2005، 2گلنيف
  
  
  
  
  
  
  
  
  

   و گلنيفض از ديدگاه مك شينفرايند تعار:  1شكل شماره 
  
  
  

                                                 
1. Daft  
2. Mcshan & Glinow 

پيامدهاي 
  تعارض
  :مثبت

تصميمات *
  مناسب

 انسجام*

ادراك تعارض  ابزارتعارض
  سبك تعارض*
  تصميمات*
 رفتارآشكار*

احساس تعارض

  منابع تعارض
  اهداف*
  ارزشها*
  وظايف*
  منابع*
 قواعدو مقررات*
 ارتباطات*
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    )2008، 1لوتانز(  نشان مي دهد1لوتانز سطوح تعارض را از خرد تا كلان به شرح جدول شماره        
                                            

  
  
  
  
  
  

   
 
  
  
  

                                           
 خرد                                                                                       

  
 و نهاد ها را مي توان در سطحي بالاتر از تعارض            Ĥن ها البته در سطح جامعه نيز تعارض بين سازم       

  .درون سازماني در نظر گرفت
ست نتيجه تحقيقات نشان دهنده آن ا     "دارد كه     رابينز نيز در كتاب رفتار سازماني خود ابراز مي        

براي مثال افرادي كه بيش از اندازه خود       (ها موجب بروز تعارض مي گردند        كه برخي از شخصيت   
وي  .)كامه هستند، انديشه هاي جزمي دارند و از مناعت طبع در سطح بالايي برخـوردار نيـستند                

 توجـه  آن هـا متغيرهاي شخصي را به عنوان سيستم هاي ارزشي در نظر مي گيرد كـه افـراد بـه         
ترين متغيرهايي اسـت كـه       دارد كه متفاوت بودن سيستم هاي ارزشي از مهم         وي ابراز مي  . دارند

در فرايند تحقيق و مطالعه بر روي تعارض اجتماعي مورد توجه قرار نگرفته و به دست فراموشـي                  
  . سپرده شده است

     
  
  

      
                                                 
1. Lothans  

سطوح تعارض: 2شكل شماره  

 تعارض سازماني

    
 تعارض 
درون 
 فردي

تعارض بين فردي   

)واحد ها(تعارض گروه ها    
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  عوامل زمينه ساز تعارض
ران مختلف عوامل گوناگوني را ذكر ظ و صاحب ن   در مورد عوامل زمينه ساز تعارض نيز نويسندگان       

-كه از آن جمله مي توان به نظر كريتنر و كنيك اشاره نمود كه شامل  موارد ذيـل مـي                   كرده اند 
  .باشد

  شخصيت و ارزش هاي ناسازگار*
  مرزهاي شغلي متداخل، همپوشي و ناروشن*
  رقابت در تحصيل منابع محدود*
  في، نامناسب و تحريف شدهفقدان ارتباطات و ارتباطات ناكا*
 موكول به انجام قسمت قبلي از طرف فرد         ،انجام كار از طرف فرد    ( كارهاي متقابلا به هم وابسته    *

  )ديگر است
هر چه سازمان سطوح بيشتر وظايف تخصصي بيشتري داشته باشد زمينـه            ( پيچيدگي سازماني *

  )تعارض بيشتر است
   غيرمعقولو مقررات مبهم و استانداردها خط مشي ها،*
  ضرب الاجل هاي نامعقول يا فشار زماني بيش از حد*
هر چه تعداد افراد تصميم گيرنده بيشتر باشد زمينه تعارض بيشتر فراهم     ( تصميم گيري جمعي  *

  )است
  وفاق جمعي*
حقوق و مزايا و يا ارتقـاء   تكليف شغلي، كاركناني كه در ارتباط با شغل،     ( انتظارات برآورده نشده  *

  )ارات غير معقول دارندخود انتظ
 )1،2004كريتنر و كنيك( تعارضات حل نشده قبلي*
  

 مولفه هاي تحقيق
هاي فرد يا افراد اسـت كـه شـامل الگوهـاي ثابـت فكـري،        بيانگر آن دسته از ويژگي «: 2شخصيت

  ).3، ص 1381، ترجمه كديور و جوادي؛ 2001، جان؛ 3پروين(» ستآن هاعاطفي و رفتاري 
يك تمايل به واكنش در فرد كه بخش نسبتاً پايدار شخصيت است و از روش               «:پنج بعد شخصيت  

، ترجمه سـيد محمـدي،      4شولتز( .كه شامل موارد ذيل مي باشد     » شود  تحليل عاملي استنباط مي   

                                                 
1. Kreitner & Kincki  
2. Personality  
3. Pervin  
4. Sholter  
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 ترس، غم، دست      عواطف منفي چون    تمايل عمومي به تجربه   «" 1روان رنجوري ). 317، ص   1378
  ).1992، به نقل از مك كري و كوستا،1964 2آيزنگ(» فرتپاچگي، عصبانيت، احساس گناه و ن

بشاش بودن، خوش بين بودن، گرايش به        برانگيختگي جنسي، تمايل عمومي به    "  :3گرايي  برون   
 جامعه گرايـي، دوسـت    پرحرف بودن،،فعال بودنگروه هاي بزرگ، گردهمايي ها، با جرات بودن،     

   )4،1984ا و هالندمك كري، كوست ("داشتن مردم و انرژي بالا
تمايل عمومي به تصور فعال، احساس زيبا پسندي، توجه به احساسات دروني، تنوع              «:5 گشودگي

  ).162، ص 1380گروسي، (» طلبي، كنجكاوي ذهني و استقلال در قضاوت
و دريافـت    آن هـا  همدردي باديگران وكمك كردن بـه        تمايل عمومي به نوع دوستي،    «:6سازگاري

  ).162، ص 1380روسي، گ(» كمك متقابل
خود، سازماندهي  تمايل عمومي به هدفمند بودن، با اراده و مصمم بودن، كنترل «:7وظيفه شناسي

  ).162، ص 1380گروسي، (» و انجام وظايف محوله به نحو مطلوب
فرايندي است كه در آن يك شخص درك مي كند كه منافع اش مـورد مخالفـت قـرار                    «:تعارض

، ص 2003،كريتنر و كنيك ( »وسيله شخص ديگر تاثير پذيرفته استه منفي بگرفته و يا به طور 
339(. 

هـا و اسـتفاده مناسـب از          فرآيند تشخيص نقش مناسب تعارض در بين گروه        «:مديريت تعارض 
شـرمر  (» باشـد   يا تحريك آن براي اثر بخشي سـازمان مـي      تعارض و   براي برطرف كردن    آن فنون
  ). 2005، 8هورن

 براي اين منظور  و كه مدير درصدد سركوب تعارض بر آمده          اشاره دارد  زمانيبه  « :9سبك تسلط 
  ).46، ص1379ايزدي، ( »گيرد از قدرت مقام و اختيار رسمي بهره مي

يك روش برخورد با تعارض ناديده گرفتن و خـودداري كـردن از مواجهـه بـا                  «:10سبك اجتناب 
گيـري    طرفـي از موقعيـت تعـارض كنـاره          تعارض است در اين حالت مديران بـا اتخـاذ رويـه بـي             

  ).46 ، ص1379ايزدي، (» نمايند مي
                                                 
1. Neuroticism  
2. Izeng   
3. Extraversion  
4. Crae & Costa&Haland  
5. Openness   
6. Agreeableness  
7. Conscientiousness  
8. Schermrhorn  
9. Forcing  
10. Avoiding  
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اين شيوه به تلاش مشترك طرفين مبني بر روشن كردن اختلافـات             «:1سبك تشريك مساعي  
ايـزدي،  (  ». جهت حل مساله به طوري كه منافع و توقعات هر دو طرف تأمين شود، تأكيـد دارد 

  ).46، ص1379
كه طرفين تمايل داشته باشند هر كدام چيزي را از دسـت داده و در               هنگامي   «:سبك مصالحه  

 را  مقابل چيزي را به دست آورند و توجه متعادل به منافع خود و منافع طرف مقابل داشته باشند                 
  ).46، ص1379ايزدي، (» در بر مي گيرد

ام كردن طرف گويند زيرا كه يكي از طرفين براي آر        اين رفتار را همسازي نيز مي      «:2سبك مدارا 
 »گيرد  پوشي كرده و روية ملايمت و نرمش در پيش مي           مقابل و همسازي با او از منابع خود چشم        

در زير نمودار سبك هاي حل تعارض به خوبي ايـن سـبك هـا را نـشان        ). 46، ص 1379ايزدي،  (
  .دهدمي

                                            
  )2005، شرمرهورن( ك مختلفشبكه مديريت با پنج سب: 1جدول 

  همكاري و مشكل گشايي
  با كار كردن در راستاي تفاوت ها،*

  .رضايت واقعي افراد درگير را به دست آوريد
  يافتن راه حل مسائل و حل آن ها به *

 .طوري كه همه افراد به چيزي دست يابند

 )تساهل(مدارا كردن
 .بگذاريد خواسته هاي طرف ديگر غالب آيد*

  تفاوت ها با هم مدارا كنندبر سر*
.تا هماهنگي به دست آيد

  رقابت

  كار كردن بر خلاف ميل طرف ديگر،*
  مبارزه  تا زمان شكست يا پيروزي و

 يا اعمال قدرت تا حصول نتيجه مطلوب

 اجتناب
 اجتناب

 كاهش عدم توافق، عدم توانايي*
 شركت در تقابل و يا بي طرف ماندن
به هر قيمتي

  
                                         ابراز مخالفت                                                                        زياد    

  كم
 )تلاش براي ارضاي خواسته هاي خود(                                      

  
  

                                                 
1. Collaboration 
2. Accommodation  
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 مصالحه
كار در راستاي رضايت طرفين *

درگير، يافتن راه حل هاي 
معقول نه مطلوب، به طوري كه 

  نباشددر نهايت بازنده يا برنده
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هـاي   تـرين مهـارت    از مهـم Ĥن هـا ره و كنترل پديده تعـارض در سـازم         توانايي ادا  از آن جايي كه     
هـاي ميـداني      پـژوهش «شود چـرا كـه         نياز به آن احساس مي      به روشني  آيد  مديريت به شمار مي   

تومـاس  (» كنند   درصد از وقت خود را صرف مديريت تعارض مي         21مديران حدود   ،  دهد  نشان مي 
   .)4، ص 1382به نقل از رضائيان،   و اشميت

بنـدي     عامل موثر در موفقيت شغلي خود را درجه        25در تحقيق ديگري از مديران خواسته شد           
ترين عامل در موفقيت       مهم  به عنوان  بندي شده توانايي برخورد با تعارض        عامل درجه  25از  . كنند

 آن با Ĥن ها مسايل مهمي است كه مديران سازم جملهبنابراين موضوع تعارض از   . آنان انتخاب شد  
هـا نـشان      بررسـي  اگـر چـه      .آيـد   از مباحث مهم رفتار سازماني به شمار مـي        مواجه اند و لذا يكي      

 عـاملي كـه      از آن بـه عنـوان         و شدهدهد كه به موضوع تعارض معمولاً با ديد منفي نگريسته             مي
كه اگر بـصورت آگاهانـه بـا         ياد شده است بايستي پذيرفت       شود،  باعث اختلال در كار سازمان مي     

 تعارض برخورد شود نه تنها اثر منفي بر جاي نخواهد گذاشت بلكه خود بـه عنـوان يـك نيـروي                    
هـا و بهبـود كيفيـت          سـازمان و عـاملي در جهـت بـروز خلاقيـت            هـاي  فعاليـت  مثبت در  محركه
 .توانـد بـه كـار گرفتـه شـود           گيري، ايجاد همبستگي گروهي و رشد و بالندگي فردي مـي            تصميم

 ديده مي شود تعارض مي تواند مثبت و سازنده و يا اينكه مخـرب               3اره  همانطور كه در شكل شم    
 نـشان داده شـده      5رابطه بين عملكـرد سـازماني و تعـارض مطـابق شـكل شـماره                . و مضر باشد  

سـت كـه    ا همانطوريكه در شكل مذكور ملاحظه مي شود حد متوسط يا بهينه تعارض جائي            .است
  .عملكرد به حداكثر مي رسد

 )2002، رابينز(  رابطه بين عملكرد سازماني و تعارضرنمودا: 3شكل 
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 )2002، رابينز( جدول  رابطه بين عملكرد سازماني و تعارض: 4شكل   
  

  

  
هاي مـديريت بـراي مـديران         ز تعارض، فراگيري مهارت    به منظور استفاده خلّاق ا     بر اين اساس      

هاي آموزشي ما مورد غفلت قرار گرفته         با وجود اين پديدة تعارض در محيط      . ضرورت اساسي دارد  
در نتيجـه  .  بيـشتر قـصد سـركوب آن را دارنـد    اكثريت مديران  رسد كه     است و چنين به نظر مي     

 .بايد مدنظر قـرار گيـرد  دانشگاه ها ها در     تعارض ل و پرداختن به علل بروز     ئتوجه به اين گونه مسا    
 Ĥن هـا  خود به خود مساله تفاوت هاي فردي و ماهيـت انـس            هنگام صحبت از شخصيت انسان ها،     

پيش مي آيد و اين سوالات به ذهن خطور مي كند كه چرا افراد تا اين حد با هـم متفاوتنـد و در           
كه در اين زمينـه       و خيلي سوالات ديگر،    به صورت متفاوت عمل مي كنند؟      هاي مشابه،  موقعيت

پاسخ دادن و فكر كردن راجع به اين سوالات موضوعات حيطه شخصيت            . به ذهن خطور مي كند    
زمـاني كـه    . در حال ارزيابي از شخصيت ديگران هستيمكما اين كه ما معمولأ .را تشكيل مي دهد   

گـامي كـه مـي خـواهيم بـه          راجع به خصوصيات دوستان و يا همكاران صحبت مي كنيم و يا هن            
. انتخاب دوست ،همسفر و يا همكار فكر كنيم، ويژگي هاي شخصيتي آنان را در نظر مـي گيـريم                  

 پـروين، ( .تواند نقش داشـته باشـد      بنابراين موضوع شخصيت در همه جنبه هاي زندگي افراد مي         
  )13ص  ،1381ترجمه كديورجوادي، جان،

  سطوح عملكرد
      سازماني

  ويژگي هاي درون
      سازماني

  موقعيت  سطوح تعارض  انواع تعارض

  
  كم
  
  
  
  

  زياد
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  بي تفاوت
  كتحر بي

  بي توجه به تغيرات
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ر در نحوه برخورد افراد و مديران با تعارض، شخـصيت           علي رغم آنكه يكي از عوامل حتمي موث          
 و عملكـرد افـراد      B=F(R×P) شخـصيت از جملـه عوامـل مـوثر در رفتـار            مي باشـد اصـولأ    

P=F(B×R)                  مي باشد به طوري كه نحوه برخورد افراد از جمله مديران نيز از اين امر مـستثني 
 پرداخته شده است در حاليكـه       لذا شخصيت مدير يكي از جنبه هايي است كه كمتر بدان           نيست،

مـديران نيـز    .  داشـته اسـت    آن ها شخصيت تاثير بارزي بر نحوه نگرش، عملكرد و شيوه مديريت           
-همانند ديگر افراد هر كدام داراي استعدادها، توانائي ها، انگيزه ها و تمايلات منحصر به فرد مـي                 

 در  آن هـا  ينگونه مسائل بر رفتار     فرهنگ و نظام ارزشي خاصي بر خوردارند كه ا         باشند و از دانش،   
در نتيجه اين پژوهش در پي يافتن رابطه بين ابعـاد شخـصيتي مـديران               . سازمان تاثير گذار است   

 .  مي باشدآن هاگروه هاي اموزشي دانشگاه شهيد بهشتي با سبك حل تعارض 
  

  پيشينه پژوهش
مديريت تعارض  هاي ن سبكبا عنوا )2000( 1 كه توسط فضلي اوغلو و اولكم ستينيدر پژوهش    

 ساله بيشتر از سبك تشريك مساعي استفاده        50 تا   41معلمان  : انجام شد نتايج زير به دست آمد      
  معلمـان زن ردنـد و ك  و يا كمتر از آن از سبك مدارا استفاده نمي     ه سال 30هاي    مدرس .نددرك  مي
ت علمـي  اهي ـي كه اعـضا   در حاليكه اثبات شد  كردند تهاجمي استفاده مي   هاي   كمتر از سبك   نيز

 و بكارگيري سبك حل در زمينه رابطه بين تجربه فرد . كنند  مرد از سبك مدارا بيشتر استفاده مي      
 اسـاتيد   همچنـين در رابطـه بـا      . داري مشاهده نشد    تعارض توسط او در بين معلمان تفاوت معني       

در  شـد    اسـتفاده مـي    سبك مدارا در دانشكده علوم تربيتي بيشتر از دانشكده مـديريت          ها    دانشگاه
هاي علوم تربيتي بيشتر از سبك مصالحه          رشته هاي ادبيات و علوم پايه استاد     هايمقايسه با استاد  

  .كردند استفاده مي
 ، به منظور بررسي رابطه اثرات فرهنگي بركاربرد سبك تعارض         يپژوهش) 1989 (2كميل كوزان    

 مورد مطالعه قـرار داد       مدير اردني را   134 مدير ترك و     215 انجام داد كه شيوه هاي حل تعارض      
هاي خود را با نتايج پژوهش رحيم كه بر روي مديران آمريكايي انجام گرفته بود، مقايـسه                   و يافته 

نتايج پژوهش نشان دهنده آن است كه مديران سه كشور از نظر اولويـت قائـل شـدن بـراي           . كرد
 هـاي   ويژه سبك ه  ديگر ب  هاي  سبكلكن در مورد    . با هم شباهت داشتند   » تشريك مساعي «سبك  

مصالحه و مدارا بعد از      هاي  در آمريكا سبك  . با يكديگر اختلاف زيادي داشتند    » مدارا « و »تسلط«
گيـرد    گيرند و اعمال قدرت يا تسلط در رتبه آخر جاي مـي             تشريك مساعي مورد استفاده قرار مي     

                                                 
1. Cetin & Ozge  
2. Kozan  
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هايـشان    ران اردني مشابه هم رتبه    مدياما   تركيه گرايش به اعمال قدرت زياد است          آن در  برخلاف
   .در آمريكا تمايل به اعمال قدرت در مقابل زير دستان خود ندارند

 هـاي    و سبك  يشخصيتعامل   با عنوان رابطه بين پنج       )1998( 1ه توسط آنتونيوني   ك يپژوهشدر  
، سـازگاري چنـد بعـدي بـودن،       : شخصيتي عبارت بودنـد از     مديريت تعارض انجام شد، پنج عامل     

شناسي، مقبوليت و عصبيت و پنج سبك حل تعارض نيز مصالحه، تشريك مساعي، مـدارا،                 فهوظي
شناسـي،    نتايج تحقيـق فـوق نـشان داد كـه چنـد بعـدي بـودن، وظيفـه                 . اجتناب و تسلط بودند   

چنـد بعـدي بـودن ارتبـاط        .  با سبك تشريك مـساعي دارنـد       ثبتي، و مقبوليت ارتباط م    سازگاري
 همچنـين چنـد بعـدي بـودن،         شـتند ارتباط منفي با سبك تسلط دا     مثبت و مقبوليت و عصبيت      

   ).1379ناصري،(شتند  داتناب و وظيفه شناسي ارتباط منفي با سبك اجسازگاري
عنوان بررسي رابطه بين نگرش مديران به تعارض و         با  ) 1375( كه توسط غفارزاده     يدر پژوهش    

هـاي   ن اردبيـل انجـام شـد يافتـه     در مـدارس شهرسـتا    آن هـا  هاي مديريت توسـط       كاربرد سبك 
 مـديراني كـه نگـرش        نشان داد كه مديراني كه نگرش منفي به تعارض دارند نسبت بـه             يپژوهش

جوينـد   آميز براي كنترل تعارض بهره مي   آمرانه و تحكم  ي  ها  مثبت به تعارض دارند بيشتر از روش      
  كنند  گيري مي و بيشتر از موقعيت تعارض كناره

عنوان بررسي تاثير سابقه مديريت، سطح تحـصيلات         با   )1377( وسط بزرگي در پژوهشي كه ت       
در بـين   . حل تعارض در مدارس ابتدايي شهر شيراز انجام گرفـت         ي  ها  سيت مديران بر روش   جنو  

بـين جنـسيت مـديران و       :   نتايج به دست آمد    جامعه مديران زن و مرد مدارس ابتدايي شيراز اين        
داري وجود ندارد بدين    جز در روش تشريك مساعي تفاوت معني      ه  حل تعارض ب  ي  ها  كاربرد روش 

بـين  . كننـد    تشريك مساعي استفاده مي     سبك  از  بيشتر  زن نسبت به مديران  نحو كه مديران مرد     
 تسلط، مدارا، اجتناب و تشريك مساعي رابطه معناداري مـشاهده نـشد   ي  ها  سابقه مديران و روش   

 مـدارا، اجتنـاب، تـشريك مـساعي رابطـه           ،  تـسلط ي  هـا   بين مـدرك تحـصيلي و روش      همچنين  
بين مدرك تحصيلي و سبك مصالحه رابطه معنـادار بدسـت           در حالي كه    . معناداري مشاهده نشد  

هاي تسلط، مدارا، اجتناب بيـشتر اسـتفاده          افراد داراي مدرك بالاتر از سبك      بدين صورت كه     آمد
تقريباً بيـشتر اسـتفاده      ك مساعي د از سبك تشري   شتنتري دا    و افرادي كه مدرك پايين     كردند مي
 . دردنك مي
هـاي   بررسـي رابطـه موفقيـت شـغلي بـا ويژگـي      بـا عنـوان   ) 1379(نيا   يمدر پژوهشي كه كر       

بين عوامل متعدد بدست آمده از آزمون كتل        : دآم نتايج    اين شخصيتي در مديران ارشد انجام داد     
 چون تـوان مهـارخود، عـدم وابـستگي،          هايي و موفقيت شغلي رابطه معنادار وجود دارد و ويژگي        

                                                 
1. Antonioni  
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پذيري، گرمي روابط و قدرت بالا در برقراري روابط فردي از عوامل مهم موفقيت شـغلي                  مسئوليت
. انـد   بـوده  هـاي شـغلي برخـوردار        از خود رهبري و توان تنظيم برنامه       به طوري كه اين افراد    بوده  

ن مديريت با موفقيـت شـغلي       هاي فردي شامل سن، تحصيلات و مدت زما        همچنين بين ويژگي  
  . در اين پژوهش رابطه معناداري مشاهده شد

رابطه بين شخصيت و رضايت شغلي در كاركنان        با عنوان   ) 1379( در پژوهشي كه توسط محقق      
 درصد كارمندان داراي شخصيت     69 نشان داد كه     دانشگاه تربيت مدرس انجام شد نتايج پژوهش      

 درصد داراي شخـصيت نيـاز بـه     5/16يت قدرت طلب و      درصد داراي شخص   5/14موفقيت طلب،   
بنابراين افرادي كه داراي شخصيت موفقيت طلب بودند از رضـايت شـغلي بـالاتري               . تعلق هستند 
  .اند برخوردار بوده

  
  نتيجه گيري

تعارض از بارزترين موضوعاتي است كه در حوزه مسايل سازمان و مـديريت بـدان پرداختـه شـده          
توان همزاد بودن پديده تعارض با تعامل دانست يعني هر گاه چند              امر را مي  علت اصلي اين    . است

با توجه . يابد  با يكديگر به تعامل بپردازند تعارض نيز به طور بالقوه حضور ميينفر براي انجام عمل
به اين مسأله صاحبنظران علوم رفتاري همواره در پي بررسي علـل و عوامـل پيـدايش تعـارض و                    

توان به عوامـل درون فـردي و بـين     در بررسي عوامل بروز تعارض مي. اند د آن بودهتحقيق در مور  
آورد كه در آن انواع تعارضـات در          گروهي اشاره كرد كه تعامل اين عوامل شرايطي را به وجود مي           

با توجه به تحقيقات انجام شده نقش وجود تعارضات سازنده          . شود  مشاهده مي ها    بين افراد و گروه   
يش محيطي براي عملكرد بهتر و موثرتر و استفاده از نيروي خلاقيت كاركنان اثبات شـده            در پيدا 
شود كه در آن چنين شـرايطي راجـع     مي ياي مثبت   كه باعث بروز تعارضات وظيفه     طوريه  است ب 

 در نهايت باعث بروز افكار جديد       ونشينند    به مسايل مورد اختلاف به راحتي به بحث و گفتگو مي          
  مـسائل  با توجـه بـه ايـن      . ي گردد سازمان م  حولات سازنده و رسيدن به اهداف مشترك      و ايجاد ت  

لـذا ايـن مـسأله از       .  اداره و كنتـرل تعـارض بـسيار اهميـت دارد           ،نقش مديران در كسب مهـارت     
در بررسي نقش عوامل فردي تاثير گذار بر تعارض         . هاي مختلف مورد توجه قرار گرفته است        جنبه
تواند ايـن موضـوع را تحـت          ي شخصيتي هر فرد در سازمان اشاره كرد كه مي         ها  توان به جنبه    مي

شخـصيتي دانـست در     هـاي     تـوان ناشـي از تفـاوت        وجود برخي از تعارضات را مي     . تاثير قرار دهد  
 بـا   آن هـا  شخصيتي مديران را در نحـوه مقابلـه         هاي    توان نقش ويژگي    برخورد با اين موضوع نمي    

  .  در محيط كارشان ناديده گرفتمسايل و مشكلات بوجود آمده
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   اهداف پژوهش 
  : با توجه به مسايلي كه ذكر شد اهداف زير براي پژوهش حاضر در نظر گرفته شده است

  
  :هدف كلي پژوهش

 مورد  با سبك  گروه هاي آموزشي دانشگاه شهيد بهشتي شخصيتي مديرانابعادبررسي ارتباط  «
  . »  در برخورد با تعارضآن هاعمل 

  
  : هداف جزئي پژوهشا

  .تعيين بعد شخصيتي غالب در ميان مديران گروه هاي آموزشي -1
  .تعيين سبك حل تعارض غالب در ميان مديران گروه هاي آموزشي -2
 در آن هاتعيين رابطه بين ابعاد شخصيتي مديران گروه هاي آموزشي با سبك مورد عمل  -3

   .برخورد با تعارض
ل تعارض در بين مديران گروه هاي آموزشي بر حسب متغيرهاي تعيين تفاوت سبك هاي ح -4

  )مرتبه علمي، سابقه كاري، رشته تحصيلي( تعديل كننده
تعيين تفاوت ابعاد شخصيتي در بين مديران گروه هاي آموزشي بر حسب متغيرهاي تعديل  -5

  )مرتبه علمي، سابقه كاري، رشته تحصيلي( كننده
  

   پژوهشفرضيه هاي
  .يري بعد شخصيتي غالب در ميان مديران مي باشد هيجان پذ-1
  . تسلط سبك حل تعارض غالب در ميان مديران مي باشد-2
 . بين ابعاد شخصيتي وسبك حل تعارض مديران رابطه وجود دارد-3
مرتبه علمي، (  بين سبك هاي حل تعارض در بين مديران بر حسب متغيرهاي تعديل كننده-4

 . وجود داردي تفاوت معنادار)سابقه كاري، رشته تحصيلي
مرتبه علمي، سابقه كاري، رشته (  بين ابعاد شخصيتي مديران بر حسب متغير هاي تعديل-5

  .  وجود دارديتفاوت معنادار) تحصيلي
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   پژوهش روش
شخـصيتي  هاي  اي بين ويژگي  كه چه رابطه   دهيم به اين سؤال پاسخ      داريم در اين تحقيق در نظر    

 وجود بنابراين روش اين تحقيـق توصـيفي از نـوع همبـستگي              آن ها حل تعارض   مديران با شيوه    
  . باشد مي

  
  ها  روش تجزيه و تحليل داده

 درصـد،   هاي آمار توصيفي شامل فراوانـي،  ها از روش  در اين پژوهش به منظور بيان توصيفي داده      
  سطح آمار استنباطي از جداول استفاده شده است و در و رسم نمودار، استانداردانحرافميانگين، 

 تـك نمونـه اي       Tنيز از آزمـون     ها     براي نشان دادن اختلاف گروه      ضريب همبستگي پيرسون  و    
 تحليـل واريـانس اسـتفاده شـده          همچنين براي بررسي تفاوت ها نيز از       هاي مستقل و    براي نمونه 

  .است
  ، نمونه و روش نمونه گيريجامعه آماري 

موزشي دانشگاه شهيد بهشتي تهران   آ مديران گروه هاي     مل كليه  شا  در اين پژوهش   جامعه آماري 
 نفـر را بعنـوان نمونـه    45با استفاده از جـدول مرگـان      باشند كه   نفر مي  50  كه شامل  بوده است 

  .انتخاب كرديم
  

  وري داده هاآروش و ابزار گرد
خش ميداني از در ب. ميداني استفاده شده است ي واه نابخها از دو روش كتا جمع آوري داده هتج

  : ذيل است به شرحآن هادو پرسشنامه استفاده به عمل آمده كه مشخصات اصلي 
  پرسشنامه سبك حل تعارض  -1

 مباني نظري و مطالعه تحقيقات پيـشين پرسـشنامه         از  براي تعيين سبك حل تعارض با استفاده      
ه ي ـ گو 15ه شـامل     ايـن پرسـشنام     از كتاب رفتار سازماني رابينز ترجمه گرديد        سبك حل تعارض  

هر سه سوال مربوط به يكي از گويه ها مي باشد كه هر سه سوال با هـم يكـي       به طور كلي     ،است
)  مـساعي  تسلط، مدارا، اجتنـاب، مـصالحه، تـشريك        (:از سبك هاي حل تعارض را كه عبارتند از        

 . سنجندمي
  پرسشنامه عوامل شخصيتي  -2 

كـه    استفاده شده اسـت    NEO-FFIلي  امپنج ع  شخصيتي مديران، از تست      ابعاد براي سنجش   
ايـن  . باشـد   مـي NEOPI- R  گويه است و در واقع فرم كوتاه پرسشنامه پـنج عـاملي  60داراي 
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 1 گلـدبرگ . توسط مك گري و كوستا بر اساس الگوي پنج عاملي ساخته شده اسـت ها    پرسشنامه
مان دادن به تفـاوت فـردي   در تحليلي از اين مدل عنوان مي كند كه هر مدلي براي ساز          ) 1989(

اين مدل براي خيلي از مباحث نظري در مفاهيم شخصيت زمينه           . بايد يك مدل پنج عاملي باشد     
مناسبي مي باشد ضمن اينكه ساختار پنج عاملي به مساله مورد ارزيابي و نـوع ارزيـابي حـساس                   

نكـه دانـشجويان     معلمان دانـش آمـوزان را ارزيـابي كننـد يـا اي             نيست و فرقي نمي كند كه مثلأ      
روان (پنج عامل اصـلي شخـصيت       اين پرسشنامه   . )2،1990ديگمن( يكديگر را در جه بندي كنند     

  و شش مقياس را در هر عامـل انـدازه         ) وظيفه شناسي ، سازگاري،   گشودگيگرايي،    ، برون رنجوري
  زيـر مقيـاس آن ارزيـابي جـامعي از          30اين دو جنبه تست يعني پـنج عامـل اصـلي و             . گيرد  مي

 عبـارت در نظـر      12 براي هـر عامـل       NEOFFIدر پرسشنامه   . دهد  شخصيت بزرگسال ارائه مي   
 مـوافقم تـا     ها اين عبارات را كاملأ      آيد و آزمودني    گرفته شده است كه معرف آن عامل به شمار مي         

در اين تست انتظار بر اين است كه تمام سؤالات . كنند  گذاري مي    مخالفم از يك تا پنج نمره      كاملأ
سخ داده شود و در مواردي كه آزمودني نتواند تصميم بگيرد كه چه پاسخي به سـؤالات خـاص                   پا

» نظري ندارم «تواند از پاسخ      يا اين كه مفهوم يك سؤال براي آزمودني مشخص نباشد مي          و  بدهد  
 هم از تحليل     در آن  شخصيت است كه  هاي    هترين پرسشنام    اين آزمون يكي از جديد     . كند استفاده
كيـامهر،  (»  هم از راهبرد نظري براي تهيه سؤالات و ساخت مقياس استفاده شـده اسـت               عاملي و 
1381.(  

 spss به منظور تعيين ضريب پايايي پرسشنامه ها از نـرم افـزار              : ها  پرسشنامه پايايي و   عتبارا    
لفـاي  آ درصـد و ضـريب       77استفاده گرديد كه ضريب آلفاي كرونبـاخ پرسـشنامه حـل تعـارض              

 نـشان   كه اين ضـرايب وضـعيت مناسـبي را         درصد محاسبه گرديد     72رسشنامه قدرت   كرونباخ پ 
  .دهدمي
 
  يافته هاي پژوهش) ب

  .هيجان پذيري بعد غالب شخصيت در ميان مديران است: 1فرضيه 
  
  
  
  
  

                                                 
1. Goldberg  
2. Dig man  
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   تك نمونه اي در مقايسه ميانگين ملاك با ميانگين ابعاد شخصيتtنتايج آزمون  : 2جدول 
  خص آماريشا                

اختلاف   ميانگين ملاك  ميانگين  متغير        
 T  ميانگين

سطح       
  معناداري

  008/0  77/2  55/2  36  55/38  هيجان پذيري
  000/0  -45/17  -06/10  36  93/25  برونگرايي
  000/0  -49/9  22/7  36  77/28  سازگاري

  000/0  -91/4  -15/3  36  84/32  انعطاف پذيري
  000/0  -007/17  -97/10  36  02/25  مسئوليت پذيري

  
بـا  .  تك نمونه اي تفاوت ميانگين نمونه با ميانگين جامعه مورد بررسي قرار مي گيـرد               tدر آزمون   

  از آن جا كه ميانگين نمونه براي مؤلفه هيجان پذيري از ابعاد شخـصيت       2توجه به جدول شماره     
 ميانگين فرضـي از ميـانگين نمونـه         است و با توجه به اين كه        )36(و ميانگين ملاك      )55/38( 

توان نتيجه گرفت كه ميزان مؤلفه هيجان پذيري نـسبت بـه سـاير               لذا مي  x〈μكمتر مي باشد    
   .مؤلفه هاي ابعاد شخصيت در سطح بسيار بالايي قرار دارد

نـاداري در    از لحاظ آماري معنادار اسـت و ايـن مع          >01/0p بدست آمده در سطح      tهمچنين      
مورد مؤلفه هيجان پذيري در جهت مثبت است بنابراين فرض صفر رد و فرض تحقيـق پذيرفتـه                  

به عبارت ديگر مي تواند ادعا داشت كه هيجان پذيري بعـد غالـب شخـصيت در ميـان                   . مي شود 
  .تسلط سبك غالب حل تعارض در ميان مديران مي باشد: 2فرضيه  .مديران است

 
  تك نمونه اي براي مقايسه ميانگين ملاك با سبك هاي حل تعارضtن نتايج آزمو : 3جدول 

  شاخص آماري             
ميانگين   ميانگين  متغير

  ملاك
اختلاف 
  t  ميانگين

سطح 
  معناداري

  000/0  511/6  02/2  9  02/11  تسلط
  000/0  -266/4  -688/0  9  31/8  تشريك مساعي

  459/0  -746/0  -244/0  9  75/8  اجتناب
  000/0  -651/9  -91/1  9  08/7  مصالحه
  000/0  -572/3  -22/1  9  77/7  مدارا

 
 از آن جا كه ميانگين نمونه براي مؤلفه تسلط از سبك هـاي مـديريت         3با توجه به جدول شماره      

است و با توجه به اين كه ميـانگين مـلاك از ميـانگين                )9(  و ميانگين ملاك  ) 02/11(  تعارض
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 لذا مي توان نتيجه گرفت كه ميزان استفاده از سبك تسلط نـسبت              x〈μنمونه كمتر مي باشد       
به ساير سبك هاي مديريت حل  تعارض در سطح بالايي است و همچنين بـا توجـه بـه اخـتلاف                

مي توان به اين نتيجه رسيد كه ميانگين جامعه كمتـر از ميـانگين              + 02/2ميانگين سبك تسلط    
 از لحـاظ آمـاري      >01/0p بدسـت آمـده در سـطح         tجه به جدول چـون      نمونه بوده است و با تو     

معنادار است و اين معناداري در مورد سبك تسلط در جهت مثبت مي باشد بنابراين فرض صـفر                  
به عبارت ديگر مي توانـد ادعـا داشـت كـه تـسلط سـبك غالـب                  . رد و فرض تحقيق پذيرفته مي شود      

  . بين ابعاد شخصيتي و مديريت تعارض رابطه وجود دارد:3فرضيه .  حل تعارض مديران استرد مديريت
  ضرايب همبستگي بين ابعاد شخصيت و مؤلفه هاي مديريت حل  تعارض:  4جدول 

             سبك                
  مديريت         

 ابعاد شخصيتي
  

سبك هاي مديريت 
تشريك   تسلط  تعارض

  مصالحه اجتناب  مساعي
 
  
  مدارا

r  020/0-  042/0  095/0  424/0  047/0-  532/0  
Sig 896/0  787/0  536/0  004/0  760/0  000/0  ابعاد شخصيت  
N 45  45 45 45 45 45 

r  025/0  086/0  091/0-  042/0  325/0-  267/0  
Sig 873/0  576/0  552/0  784/0  029/0  076/0  هيجان پذيري  
N 45 45 45 45 45 45 

r  068/0-  020/0  379/0  276/0  085/0  216/0  
Sig 657/0  899/0  01/0  066/0  578/0  154/0  برونگرايي  
N 45 45 45 45 45 45 

r  062/0-  013/0  074/0-  236/0  157/0  502/0  
Sig 686/0  931/0  631/0  118/0  302/0  000/0  سازگاري  
N 45 45 45 45 45 45 

r  051/0  074/0  128/0  181/0  085/0-  661/0  
Sig 739/0  630/0  404/0  234/0  579/0  000/0  انعطاف پذيري  
N 45 45 45 45 45 45 

r  019/0-  055/0- 066/0  646/0  130/0  05/0  
Sig 903/0  717/0  665/0  000/0  395/0  745/0  مسئوليت پذيري  
N 45 45 45 45 45 45 
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در  )424/0(  بين ابعاد شخصيتي و سبك اجتناب با ضريب همبستگي         4با توجه به جدول شماره      
  .  از لحاظ آماري رابطه معنادار وجود دارد و همبستگي از نوع مثبت است>01/0pسطح 

 رابطـه   >01/0pدر سـطح     )532/0( بين ابعاد شخصيتي و سبك مدارا با ضـريب همبـستگي              
بين مؤلفه هيجان پذيري از مؤلفه هـاي ابعـاد   .  همبستگي از نوع مثبت است     و معنادار وجود دارد  

 )-325/0( ز سبك هاي مديريت تعارض است با ضريب همبستگي     شخصيت و سبك مصالحه كه ا     
 رابطه معنادار وجود دارد و همبستگي از نوع منفي مي باشد يعني هـر انـدازه                 >05/0pدر سطح   

  .هيجان پذيري زياد شود، استفاده مديران از سبك مصالحه كاهش پيدا خواهد كرد
و سـبك تـشريك مـساعي بـا ضـريب           بين مؤلفه برونگرايـي از مؤلفـه هـاي ابعـاد شخـصيت                  

 رابطه معنادار وجود دارد و همبستگي از نوع مثبت اسـت    >01/0pدر سطح    )379/0( همبستگي
يعني هر اندازه تمايل به مردم و جامعه گرايي بيشتر باشد مديران بيشتر تمايـل دارنـد از سـبك                    

  . تشريك مساعي استفاده كنند
  )502/0( عاد شخصيت و سبك مدارا با ضريب همبستگيبين مؤلفه سازگاري از مؤلفه هاي اب    

 از لحاظ آماري رابطه معنادار وجود دارد و همبستگي از نوع مثبـت اسـت بـه                  >01/0pدر سطح   
اين معني كه هر اندازه تمايل مديران به همدردي و كمك به ديگران بيشتر باشد متقابلاً استفاده                 

  .از سبك مدارا هم بيشتر خواهد شد
 از  >01/0pدر سـطح     )661/0( مؤلفه انعطاف پذيري و سبك مدارا با ضريب همبـستگي         بين      

همبستگي از نوع مثبت است به اين معنـا كـه هـر چقـدر                لحاظ آماري رابطه معنادار مي باشد و      
  .انعطاف پذيري بيشتر باشد، مديران تمايل بيشتر به استفاده از سبك مدارا خواهند داشت

 >01/0pدر سطح   ) 646/0(  پذيري و سبك اجتناب با ضريب همبستگي       بين مؤلفه مسئوليت      
از لحاظ آماري رابطه معنادار مي باشد و همبستگي از نوع مثبت است به اين معني كه هر انـدازه                    
تمايل به هدفمند بودن، كنترل خود و با اراده بودن بيشتر باشد مديران تمايل دارند كه بيـشتر از   

-بين ابعاد شخصيت و سبك هاي مديريت تعـارض در سـاير مؤلفـه             . ندسبك اجتناب استفاده كن   
بين سبك هـاي مـديريت حـل         : 4فرضيه   . وجود ندارد  >05/0pش رابطه معناداري در سطح      يها

  .تعارض مديران بر حسب مرتبه علمي آن ها تفاوت وجود دارد
  به علميتحليل واريانس يك طرفه سبك هاي مديريت  حل تعارض بر حسب مرت :  5جدول 

  شاخص آماري            
  منابع تغييرات 

مجموع 
ميانگين  درجات آزادي  مجذورات

  F  مجذورات
سطح 
  معناداري

  166/0  78/1  107/75  3  320/225  بين گروهي
      12/42  41  258/1722  درون گروهي
        44  578/1952  جمع كل
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  جـدول Fاز ) 3( درجـه آزادي بـا   )78/1(  بدست آمدهF از آن جا كه 5با توجه به جدول شماره    
 از لحـاظ آمـاري معنـادار نمـي باشـد            >05/0pكوچكتر است لذا اين فرضـيه در سـطح          ) 84/2(

به عبارت ديگر مي توان نتيجه گرفـت كـه   . بنابراين فرض صفر تائيد و فرض تحقيق رد مي گردد     
وجـود  بين سبك هاي مديريت تعارض مديران بر حسب مرتبه علمـي آن هـا تفـاوت معنـاداري                   

 بين سبك هاي مديريت حل  تعارض بر حـسب سـابقه كـار آن هـا تفـاوت                    :)4-1(فرضيه   .ندارد
  .وجود دارد

  
  تحليل واريانس يك طرفه سبك هاي مديريت تعارض مديران بر حسب سابقه كار آن ها  :6جدول 
     شاخص                 

  آماري                    
  منابع تغييرات

مجموع 
  مجذورات

درجات 
  آزادي

ميانگين 
  F  مجذورات

سطح 
  معناداري

  211/0  533/1  873/64  4  492/259  بين گروهي
      327/42  40  086/1693  درون گروهي
        44  587/1952  جمع كل

  
  جـدول F از 4 بـا درجـه آزادي   )533/1(  بدسـت آمـده  F از آن جـا كـه     6 با توجه به جدول       

     .  از لحـاظ آمـاري معنـادار نمـي باشـد           >05/0p سـطح    كوچكتر است لذا اين فرضـيه در       )61/2(
به عبارت ديگر مي توان نتيجه گرفـت كـه          . گرددبنابراين فرض صفر تائيد و فرض تحقيق رد مي        

فرضـيه   .بين سبك هاي مديريت تعارض مديران بر حسب سابقه كار تفاوت معناداري وجود ندارد  
حسب رشته تحصيلي تفاوت معناداري وجـود       بين سبك هاي مديريت تعارض مديران بر        ): 2-4(

  .دارد
  

  تحليل واريانس يك طرفه سبك هاي مديريت تعارض مديران بر حسب رشته تحصيلي :  7جدول 
                  شاخص 
  آماري     

  منابع تغييرات

مجموع 
  مجذورات

درجات 
  آزادي

ميانگين 
  F  مجذورات

سطح 
  معناداري

  087/0  586/2  032/107  2  065/214  بين گروهي
      393/41  42  513/1738  درون گروهي
        44  578/1952  جمع كل
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 F از   2 بـا درجـه آزادي    ) 586/2(  بدسـت آمـده    F  از آن جـا كـه         7با توجه به جدول شماره          
.  از لحاظ آماري معنادار نمي باشد   >05/0pكوچكتر است لذا اين فرضيه در سطح         )22/3( جدول

ئيد و فرض تحقيق رد مي گردد به عبارت ديگر مي توان اذعان داشـت كـه                 بنابراين فرض صفر تا   
بين سبك هاي مديريت حل تعارض مديران بر حسب رشته تحصيلي مـديران تفـاوت معنـاداري                 

بين ابعـاد شخـصيت مـديران بـر حـسب رشـته تحـصيلي آن هـا تفـاوت                    : 5فرضيه  . وجود ندارد 
 .معناداري وجود دارد

                           
  تحليل واريانس يك طرفه ابعاد شخصيتي مديران بر حسب رشته تحصيلي آن ها : 8جدول 

    شاخص                  
  آماري                  
  منابع تغييرات

مجموع 
  مجذورات

درجات 
  آزادي

ميانگين 
  F  مجذورات

سطح 
  معناداري

  184/0  763/1  145/354  2  291/708  بين گروهي
      926/200  42  909/8438  درون گروهي
        44  200/9147  جمع كل

  
  جدولF از 2با درجه آزادي ) 763/1(  بدست آمده  Fجا كه    از آن    8با توجه به جدول شماره          

.  از لحـاظ آمـاري معنـادار نمـي باشـد     >05/0pكوچكتر است لذا اين فرضـيه در سـطح           )22/3(
 نتيجه گرفـت كـه   به عبارت ديگر مي توان. بنابراين فرض صفر تائيد و فرض تحقيق رد مي گردد     

فرضـيه  . نـدارد بين ابعاد شخصيت مديران بر حسب رشته تحصيلي آن ها تفاوت معناداري وجود              
  .بين ابعاد شخصيت مديران بر حسب سابقه كاري آن ها تفاوت معناداري وجود دارد): 1-5(

                                     
  يك طرفه ابعاد شخصيتي مديران بر حسب سابقه كاريتحليل واريانس  : 9جدول 

    شاخص                  
  آماري                   

  نابع تغييراتم

مجموع 
  مجذورات

درجات 
  آزادي

ميانگين 
  F  مجذورات

سطح 
  معناداري

  432/0  975/0  085/203  4  339/812  بين گروهي
      372/208  40  861/8334  درون گروهي
        44  200/9147  جمع كل
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 Fاز ) 4( بـا درجـه آزادي  ) 975/0(  بدسـت آمـده  F از آن جا كـه       9با توجه به جدول شماره          
.  از لحاظ آماري معنادار نمي باشد      >05/0pكوچكتر است لذا اين فرضيه در سطح        ) 61/2( جدول

 كـه   به عبارت ديگر مي توان نتيجـه گرفـت        . بنابراين فرض صفر تائيد، فرض تحقيق رد مي گردد        
-2(فرضيه  .بين ابعاد شخصيتي مديران بر حسب سابقه كاري آن ها تفاوت معناداري وجود ندارد     

  .بين ابعاد شخصيتي مديران بر حسب مرتبه علمي آن ها تفاوت معناداري وجود دارد): 5
  

  تحليل واريانس يك طرفه ابعاد شخصيتي مديران بر حسب مرتبه علمي : 10جدول 
   اخص ش                  

  آماري                    
  منابع تغييرات

مجموع 
  مجذورات

درجات 
  آزادي

ميانگين 
  F  مجذورات

سطح 
  معناداري

  558/0  700/0  471/148  3  404/445  بين گروهي
      239/212  41  786/8701  درون گروهي
        44  200/9147  جمع كل

  
  جدولFاز  3 با درجه آزادي )70/0(  بدست آمدهF از آن جا كه 10با توجه به جدول شماره          

.  از لحـاظ آمـاري معنـادار نمـي باشـد           >05/0pكوچكتر است لذا اين فرضـيه در سـطح          ) 61/2(
به عبارت ديگر مي توان نتيجه گرفـت كـه   . بنابراين فرض صفر تائيد و فرض تحقيق رد مي گردد     

  . ري وجود نداردبين ابعاد شخصيتي مديران بر حسب مرتبه علمي آن ها تفاوت معنا دا
  

  هاي پژوهشي فرضيه اول  يافته
  . هيجان پذيري بعد غالب شخصيت در ميان مديران مي باشد-1

 تك نمونه اي در مقايسه ميانگين ملاك با ميانگين به دست آمده در مورد               tبا توجه به آزمون         
نتايج . دست آمد  هيجان پذيري به عنوان بعد غالب شخصيت در ميان مديران به             ،ابعاد شخصيتي 

كند به اين صورت كه روان رنجوري رابطـه           نيز فرضيه اول را تاييد مي     ) 1998(پژوهش آنتونيوني   
مستقيمي با كاربرد سبك تسلط دارد يعني مديراني كه نمره بالايي در عامل روان رنجوري كسب                

  .كنند كنند، بيشتر از سبك تسلط استفاده مي مي
  

   هاي پژوهشي فرضيه دوم يافته
  . تسلط سبك غالب شخصيت در ميان مديران مي باشد-2
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 ـ        tدر ميان سبك هاي مديريت تعارض نيز بر اساس آزمون                عنـوان  ه   تـك نمونـه اي، تـسلط ب
  .سبك غالب مديريت تعارض در نظر گرفته شد

  : نتايج ذيل را مطرح كرد خوددر پژوهش) 1989(كميل كوزان 
گيرنـد و     را بعد از تشريك مساعي مورد اسـتفاده قـرار مـي           مصالحه و مدا   هاي  در آمريكا سبك      

گيرد برخلاف تركيه كه گرايش به اعمال قدرت زيـاد            اعمال قدرت يا تسلط در رتبه آخر جاي مي        
مديريت تعارض درتركيه بر حسب اين كه طرف مقابـل چـه كـسي               هاي  به طور كلي سبك   . است

دسـتان بيـشتر اعمـال قـدرت و در مقابـل             بـا زير   مواجهـه  كـه در   به طوري . باشد، متفاوت است  
. شـود   گيري استفاده مي    قطاران بيشتر از سبك كناره     فرادستان بيشتر مدارا كردن و در مقابل هم       

مديريت تعارض بر حسب اين كه طرف مقابل چه كـسي باشـد از يكـديگر              هاي  اما در اردن سبك   
ن در آمريكا تمايل به اعمال قـدرت        هايشا  مديران اردني مشابه هم رتبه    . زياد قابل تفكيك نيستند   

اما هيچ سبكي به عنوان سبك غالب درمقابل زير دستان در اين . در مقابل زير دستان خود ندارند    
همچنين كوزان معتقد است كه تمايل شديد مديران ترك بـه سـمت             . كشور مشاهده نشده است   

سبب بـالا بـودن فاصـله        اين كشور به  در  است كه   سبك تسلط براي كنترل تعارض به اين خاطر         
   در . رهبـري مـستبدانه داراي شـهرت اسـت         قدرت، احترام به قدرت و اقتدار، مديريت متمركـز و         

مقابل در كشور امريكا به علت اين كه سطوح بيشتري از مشاركت در بين افراد مورد انتظار است،                  
شور تركيـه و اردن  نتايج اين پـژوهش در ك ـ .لذا گرايش كمتري نسبت به اعمال قدرت وجود دارد      

  .فرضيه دوم را تاييد مي كند
در تحقيقي كه توسط كاظمي در سازمان مركزي دانشگاه آزاد اسلامي انجام شد نتايج زير بـه                     

 سـبك تـسلط در    ،ضهاي مديريت تعار  هاي اين دانشگاه از ميان سبك        معاونت در بين :دست آمد   
ي رده هـا   و اجتنـاب در       مـساعي  صالحه، تـشريك  هاي مدارا، م    اولويت قرار دارد و به ترتيب سبك      

  .كه نتايج اين تحقيق فرضيه محقق را تاييد ميكند.بعدي قرار دارد
  

  يافته هاي پژوهشي فرضيه سوم 
  .اي وجود دارد  رابطهآن هاهاي حل تعارض  بين عوامل شخصيتي مديران با سبك    

هاي حل تعارض     د شخصيت و سبك   با توجه به ضريب همبستگي پيرسون در مورد رابطه بين ابعا          
 عامل شخصيتي هيجان پذيري و سبك حل تعـارض مـصالحه بـا               :مديران نتايج زير به دست آمد     

يعني هر چه عامل شخصيتي هيجان پذيري بالا باشد سبك حـل تعـارض               .هم رابطه منفي دارند   
جان پذيري  هيآن هابدين معني كه كساني كه بعد شخصيتي . مصالحه پايين مي باشد و برعكس 

  . است كمتر از سبك مصالحه استفاده مي كنند
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بين برونگرايي از ابعاد شخصيت و تشريك مساعي از سبك هاي حل تعـارض رابطـه مثبـت و                       
 ـ           . معناداري برقرار مي باشد    دسـت  ه  بدين معني كه هر چه مديران نمره بالايي در بعد برونگرايي ب

بين بعد سـازگاري و سـبك       . ي استفاده مي كنند   آورند بيشتر از سبك حل تعارض تشريك مساع       
هاي افرادي كه نمره بالا در عامل         مدارا نيز رابطه معنادار و مثبت وجود دارد كه با توجه به ويژگي            

كنند همخواني دارد به اين صورت كه عامـل سـازگاري رابطـه مـستقيمي بـا                   سازگاري كسب مي  
آورنـد    كه در عامل سازگاري نمره بـالايي مـي        كاربرد سبك حل تعارض مدارا دارد يعني مديراني         

بين بعد انعطاف پذيري و سبك مدارا رابطه مثبت و معنـا            . كنند  بيشتر از سبك مدارا استفاده مي     
به عبارتي كساني كه در انعطاف پذيري نمره بالايي بدست آورده انـد بيـشتر از                 .داري وجود دارد  

ري و سـبك اجتنـاب نيـز بـر اسـاس ضـريب              بين مـسئوليت پـذي     .سبك مدارا استفاده مي كنند    
همبستگي پيرسون رابطه مثبت و معناداري وجود دارد يعني هر كـسي كـه بعـد شخـصيتي وي                   

  . مسئوليت پذيري است بيشتر از سبك اجتناب استفاده مي كند
هـاي ميـان فـردي و حتـي ميـان       از جمله عوامل مهم در بروز كـشمكش     "رابينز عنوان ميكند      

ي نـسبت بـه تعـارض       ا نـه ا كه نگرش سنتي و بدبين     آن ها . شخصيتي هستند هاي   گروهي ويژگي 
هـاي    شمارند، معتقدنـد كـه تعـارض تنهـا توسـط شخـصيت              دارند و آن را مذموم و نامطلوب مي       

بعـضي از مـردم آرام و   . آيـد   آرامش بـرهم زن و خودسـر پديـد مـي     ساز، هرج و مرج طلب،  مسأله
بندي كه از لحـاظ شخـصيت         رخاشگر هستند مثلاً در تقسيم    ر سروصدا و پ   پمنفعل و بعضي ديگر     

باشـند و ايـن رفتـار          گرفته يك دسته افراد هستند كه داراي رفتار پرخاشـگرانه مـي            ورتصافراد  
و اين گفته نشان دهنده تاثير و رابطـه         "تاثير نيست   دهي به تعارض فردي بي      پرخاشگرانه در شكل  

  . ماني استعوامل شخصيتي بر روي تعارض فردي و ساز
  

  هاي پژوهشي فرضيه چهارم  يافته
مرتبـه علمـي،   ( بين سبك هاي حل تعارض در بين مديران بر حسب متغيرهاي تعديل كننده               

  . تفاوت وجود دارد )سابقه كاري، رشته تحصيلي
 مديران بـا    هاي  نموديم كه در نتيجه بين گروه     براي محاسبه تفاوت ها از تحليل واريانس استفاده         

بـه ايـن   . داري مشاهده نـشد     هاي حل تعارض تفاوت معني      قه خدمت متفاوت در كاربرد سبك     ساب
نتـايج  .  نـدارد آن هـا معني كه سابقه خدمت مديران تاثيري بر انتخاب سبك حل تعارض توسـط    

هر چند كه نتايج پژوهش فضلي اوغلو و        .  كند  نيز اين مطلب را تاييد مي     ) 1377(پژوهش بزرگي   
هـاي مختلفـي نيـز        دهد كه مديران داراي سابقه متفاوت از سبك         نشان مي ) 2000(اولكم ستين   
 ساله از سبك تشريك مـساعي بيـشتر         50 تا   41 معلمان   كنند وي عنوان مي كند كه       استفاده مي 
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 سال و يا كمتر از آن سن دارنـد از سـبك مـدارا اسـتفاده                 30هايي كه    مدرس ،كنند  استفاده مي 
كنند و در بين دانشگاهيان افرادي        تهاجمي استفاده مي   هاي  از سبك  معلمان زن كمتر     ،كنند  نمي

كننـد در مقايـسه بـا          سال سابقه كار دارند بيشتر از سبك مصالحه استفاده مي          20 تا   11كه بين   
  . سال تجربه دارند21 سال سابقه دارند ويا اين كه بالاتر از 15افرادي كه 

 سبك حل تعارض بر حسب رشته تحـصيلي تفـاوت   بين مديران گروه هاي آموزشي در كاربرد         
وجود ندارد به اين صورت كه بين مديراني كه داراي مدرك تحصيلي مرتبط با مديريت هستند و                 
كساني كه داراي مدرك مديريت نمي باشند تفاوت معناداري به دست نيامد نتايج پژوهش بزرگي 

افرادي كه داراي مدرك بالاتري بودنـد        :كند كند و عنوان مي     نيز اين مطلب را تاييد مي     ) 1377(
تري دارند از     كنند و افرادي كه مدرك پايين       هاي تسلط، مدارا، اجتناب بيشتر استفاده مي        از سبك 

  . كنند تقريباً بيشتر استفاده مي سبك تشريك مساعي
هـاي حـل تعـارض بـر حـسب مرتبـه علمـي                بين مديران گروه هاي آموزشي در كاربرد سبك           

بنابراين  مرتبه علمـي مـديران تـاثيري بـر انتخـاب شـيوه حـل                 . داري مشاهده نشد    معنيتفاوت  
  . نداردآن هاتعارض توسط 

  هـر قـدر    :نتايج تحقق بليك موتن به اين شرح است كه نتايج فرضيه محقق را تاييد مي كنـد                    
ريك مـساعي   بـر تـش   هاي مبتنـي  شاخص پيشرفت و قابليت ارتقاء مديران بالاتر بوده است، شيوه   

اين روند در مورد مـديراني كـه از         . اند  هاي مبتني بر مدارا كردن كمتر انتخاب شده         بيشتر و شيوه  
كند و در مورد مديراني كه فاقد تحصيلات دانشگاهي        تحصيلات دانشگاهي برخوردارند، تغيير نمي    

 تـشريك   هستند، با افزايش شاخص پيشرفت و قابليت ارتقاء تمايل بـه حـل تعـارض مبتنـي بـر                  
  .يابد نمي  مساعي بيشتر نگشته و تمايل به مصالحه نيز كاهش

  
  هاي پژوهشي فرضيه پنجم  يافته

مرتبـه علمـي، سـابقه كـاري،        (  حسب متغيرهاي تعديل كننده    مديران بر بين ابعاد شخصيتي        
  . تفاوت وجود دارد )رشته تحصيلي

هاي  م بدين صورت كه بين  مديران گروهبراي محاسبه تفاوت ها از تحليل واريانس استفاده نمودي 
به اين  . داري مشاهده نشد    آموزشي با سابقه خدمت متفاوت در كاربرد بعد شخصيتي تفاوت معني          

  . نداردآن هامعني كه سابقه خدمت مديران تاثيري بر انتخاب بعد شخصيتي خاصي توسط 
ر حسب رشته تحصيلي تفـاوت      استفاده از ابعاد شخصيتي ب     بين مديران گروه هاي آموزشي در         

وجود ندارد به اين صورت كه بين مديراني كه داراي مدرك تحصيلي مرتبط با مديريت هستند و                 
كساني كه داراي مدرك مديريت نمي باشند تفاوت معنـاداري از لحـاظ انتخـاب بعـد شخـصيتي                
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ي بـر حـسب     بين مديران گروه هاي آموزشي در استفاده از ابعاد شخـصيت           .خاصي به دست نيامد   
بنابراين  مرتبه علمي مديران تاثيري بر انتخاب بعد         . داري مشاهده نشد    مرتبه علمي  تفاوت معني    
  .  نداردآن هاشخصيتي خاصي توسط 

  
  گيري  نتيجه

جـايي كـه   .  امـري اجتنـاب ناپـذير اسـت    Ĥن هـا  بروز تعارض در سازم   همان گونه كه اشاره شد  
ها و باورهاي متفاوت در تعامل باشند زمينه بروز تعارض            ها، انگيزه  ارزش    اي از افراد با نيازها،      عده

از طرفـي سـوء مـديريت، ناهمـاهنگي توزيـع قـدرت در بـين                . آيـد   نيز خود به خود به وجود مي      
كاركنان، نحوه تنبيه و پاداش نادرست، تضادهاي نقش، درگيري بر سر استفاده از منـابع و نحـوه                  

اين  علاوه بر . شود  هاي سازماني مي    شديد تشنج و تعارض در محيط     باعث ت ...  ارتباطات نادرست و  
تواند كاركردي سازنده و كارآمـد و يـا مخـرب و ناكارآمـد                اي دو جانبه است كه مي       تعارض پديده 

در صورتي كه تعارض بتواند نيـروي لازم بـراي تحريـك و انگيـزش، بهبـود كيفيـت       . داشته باشد 
ري، جلوگيري از سكون و روزمرگي، بهبود عملكـرد گروهـي و   گيري، ايجاد خلاقيت و نوآو    تصميم

رشد فردي، تعادل قدرت و به طوركلي ايجاد تغيير در جهت مثبت را پديد آورد، سازنده و كارآمد       
آيد و در صورتي كه باعث ايجاد محيطي توام با استرس، فشار و تهديد شود مخرب و                   به شمار مي  

تواند اين شرايط را تحت تاثير خود قـرار دهـد امـا               بسياري مي عوامل  . آيد  غيركارآمد به شمار مي   
    . آنچه در اين زمينه مهم است نحوه مواجهه با تعارض و نگرش مديران نسبت به اين پديده اسـت                  

اي كه اين پژوهش مورد تاكيد قرار داده است بررسي نقش مديران آموزشـي در مواجهـه و                    مسأله
با توجـه بـه كـاركردي كـه         . كنترل در راس سازمانشان است     كنترل تعارض به عنوان يك منشاء     

د، اهميت تمركز به پديده تعارض      ني آموزشي در پرورش نيروي انساني جامعه فردا دار        ن ها اسازم
موسسات آموزشي با توجه به ماهيت خـود بـه صـورت بـالقوه              . يابد   افزايش مي  Ĥن ها در اين سازم  

بنابراين با توجه به مـوارد ذكـر شـده ضـرورت انتـصاب       . زمينه بروز تعارض را همواره دارا هستند      
با در نظر گرفتن نقـش مهـم        . شود  رهبري شايسته و آگاه نسبت به اين مسايل كاملا احساس مي          

مديران در افزايش عملكرد فردي و گروهي كاركنان و همچنين نيل به اهداف سازمان بايد در بـه                  
هـا بهتـرين فـرد     ا توجه به همه شرايط و موقعيـت     تمامي جوانب رعايت شود و ب      آن ها كارگماري  

هـاي فـردي و       هـاي پـژوهش حـاكي از تـاثير ويژگـي            يافته. ممكن براي هر محيطي انتخاب شود     
صـاحب نظـران    . هاي بوجود آمده در سازمانش است       شخصيتي مدير بر نحوه مواجهه او با تعارض       

 مـورد بررسـي     آن هـا  ر نحوه عملكرد    رفتار سازماني تاثير عوامل شخصيتي كاركنان و مديران را ب         
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دانـد  شخصيت مدير را عامل مهمي در انتخاب سبك مديريت مي   ) 2004 (1 هاناباس .قرار داده اند  
دالتـون و   . و معتقد است تفكرات اعمال شده در سازمان رابطه تنگاتنگي با شخـصيت مـدير دارد               

ي به اين نتيجـه رسـيدند كـه         در رابطه با تاثير عوامل شخصيتي با عملكرد شغل        ) 2000 (2ويلسن
مديران برون گرا از انگيزش بالاتري برخوردارند و توانايي بيشتري براي حل مشكلات و تعارضـات            

  .وجود آمده در محيط كارشان را دارند ه ب
در پژوهش حاضر نيز تاثير ويژگي هاي شخصيتي مـدير بـر نحـوه عملكـرد او در موقعيـت هـاي                      

ور كه در نتايج ملاحظه مي شود ويژگي هاي بارز شخـصيتي            متعارض بررسي شده است همان ط     
ست افـرادي كـه نمـره بـالايي در عامـل روان             آن ها مديران تعيين كننده سبك مديريت تعارض       

رنجوري كسب كرده اند بيشتر از سبك هاي تسلط و اجتناب استفاده كـرده انـد و مـديراني كـه                     
 3ژوركـوايس  .ك مصالحه را به كـار بـرده انـد         نمره پاييني در اين عامل كسب كرده اند بيشتر سب         

نيز رابطه مستقيمي بين ويژگي هاي روان رنجوري  با زورگويي و تسلط در محـيط كـار                  ) 2006(
 با توجه به نتـايج پـژوهش مـديراني كـه نمـره بـالايي در عامـل شخـصيتي            .توسط مديران يافت  

- حل تعارض اسـتفاده مـي  سازگاري و گشودگي كسب مي كنند بيشتر از سبك هاي ملايم براي        
   . نيز مورد تاييـد قـرار گرفتـه اسـت         ) 2002( و جويس ) 2003 (4اين مساله توسط جانسون    .نندك

دهد مديران با توجه به ويژگي بارز شخصيتي كه دارند، سبك حـل               همان طور كه نتايج نشان مي     
خصيتي فرد صـحبت    هاي ش   كنند و نظر به اين كه وقتي از ويژگي          تعارض متفاوتي نيز انتخاب مي    

هـا    شود منظور صفاتي است كه در طول زمان نسبتاً ثابت هستند و با استفاده از ايـن ويژگـي                    مي
هـاي حـل      توان سـبك    بيني كرد بنابراين نمي     توان رفتار يك فرد را در موقعيت مشخص پيش          مي

 بـه   آن هـا  ز  آمده ا  هايي دانست كه يك مدير با توجه به موقعيت و شرايط بوجود             تعارض را گزينه  
 بـا توجـه بـه    بلكه در واقع هر مديري معمولأ    . كند  بهترين شكل و در موثرترين حالت استفاده مي       

هاي خاصي را براي مواجهه بـا تعارضـات بوجـود      ويژگي هايي شخصيتي و شرايطي كه دارد روش       
 و در   تـوان ايـن مـسأله را مـورد توجـه قـرار داد               برد بنابراين مـي     آمده در محيط كارش به كارمي     

به عنوان مثال اگر جـو حـاكم بـر          . انتخاب افراد به سمت مديريت تمامي جوانب را در نظر گرفت          
 متشنج و پر از درگيري باشد، به كارگماري مديري كه از تعارض گريزان               موسسات آموزشي كاملأ  

ين نتيجه چن. رسد اي به نظر نمي است و شيوه حل تعارض او منطبق بر اجتناب است كار شايسته          

                                                 
1. Hanna  

2. Dalton& Wilson  

3. Djurkovice  

4. Johnson 
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انتخابي به وجود آمدن جوي توام با تهديد، تـشنج و برخـورد اسـت كـه عـدم رضـايت شـغلي و                        
بيگانگي از كار در افراد و در نهايت نرسيدن به اهداف تعيين شده بـراي يـك موسـسه را موجـب                  

  . شود مي
ه متاسفانه در نظام آموزش و پرورش كشور ما به اين مساله توجه كافي نشده است و مـشاهد                      
شود كه معيارهاي انتخاب يك فرد به عنوان مدير در اكثر موارد حساب شده و منطقي به نظر                    مي
و با بسياري از مـسايل موجـود        . اند  رسد و مديران به هيچ عنوان براي اين سمت تربيت نشده            نمي
ي با چنين روندي و با توجه به متمركز بودن سيستم نظـام آموزش ـ  . دانشگاه خود آشنا نيستند    در

 هر كـسي از عهـده آن بـر          أما مديريت آن به صورت يك پست تشريفاتي در آمده است كه ظاهر            
كما اين كه مديران گـروه هـاي        . بنابراين حساسيتي هم براي احراز اين شغل وجود ندارد        . آيد  مي

آموزشي ما نسبت به خيلي از مسايل اطـلاع كـافي ندارنـد و ضـرورت توجـه بـه آن را احـساس                        
با توجه به نتايج پژوهش كه نقـش خـصوصيات   . باشند  يابي مشكلات نمي    در پي ريشه  كنند و     نمي

كند، در نظر داشتن تاثير اين پديـده در ايجـاد             فردي مديران را در مواجهه با تعارض برجسته مي        
هاي تكامل يافته و خلاقانه و محيطي شاداب در صورتي كه به طور صحيح بـا آن برخـورد                     انديشه

رسيدن به . هاي موثري در جهت پيشبرد اهداف فردي و جمعي سازمان برداشت           امتوان گ   شود مي 
رسد كـه بايـد در معيارهـاي          بنابراين به نظر مي   . اين اهداف در گرو مديريت درست تعارض است       

تعيين شده براي انتخاب مديران تجديد نظر گردد و با توجه به شرايط هر محيطي بهتـرين فـرد                   
 اينكه در اين رابطه لازم است كليه مقدمات ضروري از جمله            .خاب شود براي تصدي اين سمت انت    

خـو،     بـه عنـوان مثـال فـردي كـه تنـد            .هاي رواني و شخصيتي بررسي شـود        فرد از لحاظ ويژگي   
عـلاوه  . باشد  ترسو و داراي عواطف منفي و عقايد غير منطقي است، شايسته اين كار نمي            عصباني،

اند و با مسايل مربوط       اري از مديران ما براي اين شغل آموزش نديده        بر اين با توجه به اين كه بسي       
هاي غير مرتبط تحـصيل       به آن از جمله پديده تعارض و ماهيت آن آشنا نيستند و اغلب در رشته              

با انجام چنـين    . تواند بسيار مفيد باشد     هاي ضمن خدمت در اين حوزه مي        برگزاري دوره . اند  كرده
هاي تعـارض را بـه خـوبي     ار داشت كه مديران ماهيت، ويژگي ها و موقعيت        توان انتظ   اقداماتي مي 

 را در محيط كارشان تشخيص دهند و تحت         آن ها شناسايي كنند و شرايط يا علل بروز يا تشديد          
هـاي مخـرب      بينـي كـرده و از بـروز تعـارض           ها را پيش    علاوه بر اين تعارض   . كنترل خود در آورند   

ها شيوه مناسب را براي حـل و          رحسب نوع، ماهيت و شرايط تعارض     جلوگيري كنند و در نهايت ب     
توان از اختلاف نظرها به عنوان يك فرصت براي         در چنين محيطي مي   . كنترل تعارض اتخاذ كنند   

توان اميد داشـت كـه تمـام          همچنين مي . بروز تحولات سازنده و رهايي از خمودگي استفاده كرد        
  . شود ي و بالندگي سازماني بكار گرفته ميتوان افراد براي رسيدن به رشد فرد
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  پيشنهادهاي اجرائي 
 بعد غالب شخصيت در ميـان مـديران   "هيجان پذيري" با توجه به فرضيه اول از آن جايي كه     -1

 هاآناست و همچنين بر اساس نظر شال و ميلر كه ابراز مي دارند كساني كه بعد غالب شخصيت                   
مشكل دارند و ترس، عصبانيت و دستپاچگي همراه آنان است          هيجان پذيري است از لحاظ رواني       

و با توجه به  نقش كليدي و مهم مديريت در برخورد صحيح با مسايل بوجـود آمـده در سـازمان                      
اجـراي  .  در اين پست بررسـي شـود       آن ها شود كليه شرايط مديران براي به كارگماري          توصيه مي 

گشاي   تواند راه   سردگي، استرس و شخصيت نيز مي     هاي اف   هاي روان شناختي از جمله آزمون       تست
  . دست اندركاران نظام آموزشي باشد

 با توجه به اينكه بررسي فرضيه دوم نشان مي دهد كه سبك غالب مـديران مـورد مطالعـه در               -2
 و با توجه به اين كه در ايـن سـبك، كنتـرل، رقابـت و بـه                    است "سبك تسلط "تعارضبرخورد با   

ستبدادي و ناديده گرفتن افراد در دستور كار است و همچنـين از آنجـا كـه       كارگيري شيوه هاي ا   
بسياري از تعارضات بوجود آمده در محيط آموزشي ناشـي از عـدم درك صـحيح نيازهـا، علائـق،                
ويژگي هاي افراد و همچنين مشكلات افراد مي باشد برگزاري جلسات به صورت هفتگي يا ماهانه             

تواند كمك    ران و بحث و تبادل نظر در مورد مسايل بوجود آمده مي           با حضور مديران و ساير همكا     
در عين حال كه مديران نيـز  بـا شـناخت            . زيادي به حل مشكلات و شفافيت بيشتر روابط گردد        

توانند با توجه به شـرايط نحـوه برخـورد مـوثرتري بـا                هاي همكاران خود بهتر مي      نيازها و دغدغه  
اي ديگر با توجه بـه تمـام شـرايط اسـتفاده نماينـد كـه تـاثير        تعارض  داشته باشند و از سبك ه    

  . بيشتري داشته باشد
 با توجه به فرضيه كلي پژوهش كه رابطه بين ابعاد شخصيتي و سـبك حـل تعـارض را مـورد                      -3

بررسي قرار مي دهد مي توان ابراز داشت كه بايستي قبل از انتخاب مدير با اجـراي تـست هـاي                      
وط به سبك هاي حل تعـارض تـك تـك ابعـاد شخـصيتي مـديران و                  شخصيتي و تست هاي مرب    

سبك هاي غالب حل تعارض آنان را به دسـت آوريـم و در صـورت داشـتن مـشكل شخـصيتي و            
بكارگيري سبك حل تعارض نا متناسب با سازمان مربوطه از استخدام و به كـار گمـاري آنـان در                    

  .سازمان جلوگيري به عمل آوريم
هاي موجود در     هاي لازم جهت شناخت نوع تعارض       پژوهش بهتر است بررسي    با توجه به نتايج      -4

ترين فرد با توجه به شرايط و موقعيت بـراي مـديريت              محيط آموزشي انجام شود و سپس مناسب      
 . گروه هاي آموزشي انتخاب شود

هاي آموزشي جهت آشنايي مديران با ماهيت تعارض و نحوه برخورد صـحيح بـا           برگزاري دوره  -5
هاي تعارض نيز مي تواند آنان را در          گري و استفاده خلاقانه از موقعيت       ن، فنون مذاكره و ميانجي    آ

 . همواره به روز نگه دارد تا در برخورد با تعارض بوجود آمده از بهترين شيوه استفاده نمايند
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جـام شـده    با توجه به درگيري زياد مديران با تعارض در سازمان، متاسفانه تحقيقات مرتبط ان              -6
بنابراين لازم است كه اين موضـوع بـه عنـوان اولويـت پـژوهش           . باشد  در كشورمان بسيار نادر مي    

  . مورد توجه قرار گيرد و مديران به اين مساله به عنوان يك اصل اساسي توجه نمايند
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