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Objective: This study examines the level of occupational and interpersonal conflicts 

among teachers and the strategies employed to resolve and manage them in primary 

schools. 

Methodology: The research utilized a descriptive-correlational method with an 

applied purpose. The statistical population included teachers from districts 1 and 2 in 

Sanandaj, from which 305 individuals were randomly selected as the sample based on 

the Morgan table. Data collection instruments included three standardized 

questionnaires on occupational conflict, conflict resolution, and organizational 

communication conflict management.  

Results: Findings revealed that teachers perceive the level of occupational conflicts in 

schools as generally high. Additionally, teachers employ methods such as dialogue, 

negotiation, and communication management to address these conflicts. These results 

align with previous studies, including those by Kellogg (2024), Outko (2018), Be-

Afarin (2022), and Grant (2019). Furthermore, the findings emphasize that effective 

conflict management can improve the work environment, reduce tensions, and enhance 

job satisfaction among teachers.  

Conclusion: This study provides a comprehensive insight into occupational conflicts 

and effective management strategies, serving as a valuable resource for educational 

managers and policymakers to improve the quality of educational environments. 
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 تعارض، یریتحل و مد هاییوهش

 معلمان،

 .وپرورشآموزش

 یانآن در م یریتحل و مد هاییوهمعلمان و ش فردیینو ب یسطح تعارضات شغل یپژوهش حاضر به بررس هدف:

 .پردازدیشهر سنندج م ییمعلمان ابتدا

 یجامعه آمار انجام شده است. یو با هدف کاربرد یاز نوع همبستگ یفیمطالعه با روش توص ینا روش تحقیق:

 یعنوان نمونه آمارنفر به ۳05اساس جدول مورگان،  برشهر سنندج بود که  2و  1 یهپژوهش شامل معلمان ناح
 یریتحل تضاد و مد ی،ها شامل سه پرسشنامه استاندارد تضاد شغلداده یآورانتخاب شدند. ابزار جمع یصورت تصادفبه

 بود. یتضاد ارتباط سازمان

بالا است.  یانگینطور مهمدرسه ب یطدر مح ینشان داد که معلمان معتقدند سطح تعارضات شغل هایافته ها:یافته

. علاوه گیرندیبهره م ارتباطات یریتمد مانند گفتگو، مذاکره و ییهاحل تعارضات، از روش یمعلمان برا ین،همچن
 یترضا یشها و افزاکاهش تنش ی،رکا یطبه بهبود مح تواندیم یدرستتعارض به یریتکرد که مد یدتأک یجنتا ین،بر ا
 معلمان منجر شود. یشغل

 تواندیآن، م یریتمد مؤثر یو راهکارها یجامع در مورد تعارضات شغل ینشیپژوهش با ارائه ب ینا :گیرینتیجه

 استفاده شود. یآموزش هاییطمح تیفیک یدر جهت ارتقا یآموزش گذارانیاستو س یرانمد یبرا یعنوان مرجعبه
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 مقدمهمقدمه
 توانندمی که هستند مهمی هایچالش هجمل از آموزشی، هایسازمان در ویژهبه کاری هایمحیط در شغلی و فردیبین تعارضات
 اجرایی عناصر تریناصلی عنوانبه معلمان مدارس، در. باشند داشته شدهارائه خدمات کیفیت و کارکنان عملکرد بر عمیقی تأثیرات
. بگذارد منفی تأثیر هاآن کاری روابط و آموزش کیفیت بر تواندمی که شوندمی مواجه مختلفی تعارضات با مداوم طوربه آموزش،

 و حل نحوه. باشد فردی هایارزش و هانگرش در تفاوت یا شغلی، وظایف ها،نقش در اختلاف از ناشی است ممکن تعارضات این
 کاری محیط بهبود و شغلی رضایت افزایش ها،تنش کاهش به تواندمی زیرا است، برخوردار بالایی اهمیت از تعارضات این مدیریت

 (.Nistron et al., 2020) شود منجر
ها در سازمان یریناپذگوناگون باعث تعارض اجتناب یهاها، انتظارات و نگرشباورها، ارزش ازها،ین ها،یژگیو اوجود افراد گوناگون ب

ها را مستعد انواع ها، آندر سازمان ریناپذوسخت و انعطافمدیریتی سفت یهاشده است امروزه وجود ساختارهای سازمانی و دستگاه
 در یریدرگو  به اشکال گوناگونی مانند رقابت، مخالفت، تعارض هایکرده است. این ناهمسان هایها و ناهماهنگها، تعارضتنش

نگر ژرف شیما واپا، ادانندی. اگرچه بسیاری وجود تعارض، تضاد و تفاوت را یک پدیده منفی مکندیمپیدا ها بروز افراد و گروه انیم
 (.Bian and Qian, 2019تعارض را به یک پدیده سازنده و مثبت تبدیل کند ) تواندیدرست بر تعارض م یو وارس

های توان آسیبتنها میهای تشخیص و مدیریت موجود، نهتعارض این است که با روش نیموضوع اصلی دانش رفتارشناسی نو
در  تواندیو حتی م کندیکارآمد حل کرد. تعارض در تمام تجربیات انسانی نفوذ م طوربهآن را توان تعارض را کاهش داد، بلکه می

طبیعی است که  یاز گرایش به اجتناب از تعارض است که هنگام یاکه نمونه ندیگویدرون فرد رخ دهد که به آن تعارض درونی م
که در  شودیفرد بخواهد به دنبال آن باشد. دو هدف ناسازگار دستگیر شدند. این اغلب منجر به احساس استرس و ناراحتی روانی م

ها نیز ناشی جوامع و فرهنگ انیها و مگروه انیافراد، م انی. البته تعارض از تجربیات اجتماعی گوناگون مشودیرفتار نمایان م
نیز گفته  یگروهنیب افراد یا نهادهای اجتماعی تعارض رخ دهد. به این نوع تعارض، تعارض انیهمچنین ممکن است م. شودیم
گفته  یگروهبه این نوع تعارض، تعارض درون گریدعبارتبین دو یا چند فرد و واحد اجتماعی رخ دهد. به تواندی، تعارض مشودیم
 .(Kundi et al., 2021) شودیم
 

 پژوهش نظری مبانی و هپیشین

 مبانی نظری
خوب و عدم  یزیرمدیریت، وجود تعارض در یک سازمان به معنای نابودی سازمان، ناتوانی مدیریت در برنامه سنتی هاییهنظردر 

در سازمان است که باعث  ژهی. از دیدگاه مکتب روابط انسانی، تعارض یک رویداد منفی وشودیمدیریت خوب در نظر گرفته م
مدیریت سنتی باهدف ایجاد سازمانی زیبا، روان و شیک  هی، نظرنی؛ بنابراشودیشکست در ایجاد و گسترش هنجارهای گروهی م

کاری  یهامکتب روابط انسانی ممکن است گروه روانیاست. اگرچه پ شی، هماهنگی، کارایی و واپایمانند همبستگ ییهایژگیبا و
مدیریت بر این باورند که این  یمکتب باستان روانیبهینه بدانند، اما پ یدهسازماندستیابی به  زهیرا انگ بخشتیهماهنگ و رضا

اند که درگیری مخرب است و باید از آن امر ناشی از استفاده از مدیریت و ساختار برای انجام این کار است. هر دو گروه موافق
 دگاهیمشابهی دارند. یک تعارض باید از د یهایژگیواژه تعارض تعاریف متفاوتی دارد، اما اکثر این تعاریف وکرد.  زی، پرهیدور

کلی تعریف  یهااز جنبه یکی نیما دارد و ا« تفکر»و « فکر»درگیر در آن تحلیل شود. وجود تعارض بستگی به نوع  یهاطرف
سازمان  ایچند نفر، گروه  ایاختلال و حضور دو  ایدربرگیرنده تعارض، کمبود  واژه نیا جیرا فیاز تعار یبرخ .است« تعارض»کلمه 

 نیتعارض ا دهیمرتبط با پد گریهدف است. موضوع د کیبه  دنیرس یاراده برا انگریتعارض ب دهیمنابع متضاد است. پد ایبا اهداف 
 (.Robbins, 2018عمل خودخواسته است ) کیآشکار بودن آن،  اینظر از پنهان است که تعارض، صرف

. رابطه افراد وابسته به هم ((Bonham and Paul, 1987 ارائه کردند یتعارض سازمان یاز عناصر اصل یسودمند فیتعر حالنیباا
سه  به فیتعر نی. ادانندیبه آن اهداف م یابیدست یبالقوه برا یمتضاد دارند و طرف مقابل را مانع یهابا منافع و ارزش یکه اهداف

 لی. تعارض ممکن است به دلکندیم لیتعارض تبد فیتعار شتریب یبرا ییها را به اهداف نابجاکه آن کندیمشترک اشاره م یژگیو
 یهاارزش ۀیبر پا دیبا رندهیادگیفرهنگ سازمان  رنده،یادگیو  کپارچهی یهامثال، در سازمانعنوانرخ دهد. به زین گرید یهاارزش
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 نیدر ا یاصل دهیمناقشه دارند سه ا نیدرباره ا یهادگاهیمکاتب گوناگون د باشد. رندهیادگینسبت به فرهنگ سازمان  یگوناگون
شورش،  یهادارد و مترادف واژه یمعتقد است که چالش بد است چالش بار منف یسنت هیمتعارف: نظر هینظر الف( وجود دارد: نهیزم

 کیباور دارد که تعارض  کردیرو نی: ایروابط انسان کردیرو ب( .ابدییم شیآن افزا یبار منف نیاست، بنابرا یو پوچ یرانیمرگ، و
 رفتنیمکتب پذ نیاست، کارشناسان ا ریناپذو اجتناب یعیطب یتعارض امر کهییها است. ازآنجاها و سازماندر گروه یعیطب دهیپد

وجود دارد که در  یفراوان یهاتیبرد و موقع نیاز ب توانیمعتقدند که تعارض را نم نشیب نیا روانیپ کنندیم شنهادیوجود آن را پ
 یرویبه ن تواندیبالقوه است که م یروین کی. درواقع تعارض بخشدیآن تعارض به نفع گروه مجهز است و کارکرد آن را بهبود م

است و نقش  یکه وجود تعارض عنصر باارزش باور دارد دگاهید نی: ایفردنیب دگاهی( دج شود و عملکرد را بهبود بخشد. لیمثبت تبد
سطح  کندیگروه مجهز را مجبور م انتعارض رهبر تیاست که ماه نیا یگروه مجهز دارد. نگران تیدر عملکرد و موفق یاعمده

 (.Robbins, 2018باشد ) یفعال، خلاق و انتقاد ا،یگروه مجهز پو شودیاز تعارض را حفظ کنند که باعث م ینیمع
را  ییفضا نیچن تواندیاست. عدم حل تعارضات م یتعارض در آموزش منف یاخلاق یامدهایاگرچه با درنظرگرفتن لذت کوچک، پ

 ،سازمان یبر چگونگ ریتأث ی،شکست اجبار یشیروند افزا ی،ریدرگ طیشرا دیشود. تشد حاکم یگروه یزنکند که در آن چانه جادیا
است که با  یخوب و کارآمد تضاد مشکل تیری. وگرنه مدگرددیم سازمان متعارض یکاهش تندرست ی وهگرو بیمنجر به تخر

منجر شود و سلامت  یکارساز جیمرورزمان به نتابه تواندیحل است که مسازمان قابل اتیدر ح یو همبستگ یهمکار تیتقو
آن بر جامعه  ریاست و تأث ی؛ اما خنثدکرد. خود تعارض نه خوب است و نه ب دیبر آن تأک توانیم نجایسازمان را حفظ کند که در ا

 .(Hirsch, 2020) دارد یبرخورد با آن بستگ وهیبه ش یادیو رفتار انسان تا اندازه ز
وق دهد. کند س یعمل یهاحلراه یبه توجه دارند و شروع به جستجو ازیکه ن یمسائل ییافراد را به شناسا تواندیتعارض سازنده م

به  یابیسازمان را از دست ای رساندیم بیکه به سازمان آس شودیها اطلاق مگروه انیتعاملات م ایتعارض مخرب به تعارضات 
به  توانندیم یگاه دیببرند، تعارضات مف نیهمواره کوشش کنند تعارضات مخرب را در سازمان از ب دی. رهبران باداردیاهدافش بازم

 یریدرگ کیبه  دیسازنده شا یریدرگ کی یچه زمان قاًیدق نکهیاز موارد، دانستن ا یاریشوند. در بس لیمخرب تبد یهایریدرگ
به اهداف  دنیرس یگروه مجهز برا زهیبه انگ تواندیم یریو درگ یریاست. سطح درگ ینشدن یشود، دشوار و گاه لیمخرب تبد

ممکن است به هم مرتبط  یریدردناک و مخرب باشد. تعادل تنش و درگ اریبس گریگروه د یبرا تواندیم، گروه مجهز منجر شود
به  تواندیتعارض سازنده م .میرا فرض کن ینییپا تیاگر سطح رضا یاست، حت یتعارض دانش منف یاخلاق یامدهایدرواقع پ .باشد

 .(Ho & Yeung, 2021کارآمد منجر شود ) یهاحلراه یبه توجه دارند و جستجو ازیکه ن یموضوعات ییشناسا
رویکرد  الف( .کنندیمردم از چه چیزی برای حل تعارض در مذاکرات استفاده م دهدیتوضیح م که تفاوت وجود داردپنج رویکرد م

در برخی  تواندیعنوان ابزار حل تعارض، این رویکرد ماز رویکرد غالب به یریکارگمشکلات احتمالی مرتبط با به رغمیغالب: عل
سرعت حل کرد. باارزش است، پس در مواقعی که باید با سرعت و قاطعیت، اختلافات را به ژهیوموارد بسیار مناسب باشد، به

در بسیاری از موارد یک ابزار حل اختلاف مؤثر باشد. غلبه بر برخی مشکلات باارزش و هنگام انجام اقدامات  تواندیم گرفتندهیناد
رویکرد  ب( عادی بهترین رویکرد است. یهاهیو رو هااستیراج کارمندان، کاربست یک برنامه جدید، یا اتخاذ سغیرعادی مانند اخ

گروه مقابل است و به  یهانقطه مقابل غلبه است. در رویکرد انتقالی به دنبال برآوردن خواسته« گذر»عبور: از بسیاری جهات، 
ها در تضاد هستند به شکل کاپیتولاسیون باشد، اما این رویکرد زمانی که گروه دیشا شدنمیخود حداقل توجه دارد. تسل یهاخواسته

ممکن است برای هر دو گروه به یک اندازه باارزش نباشد.  آوردیها را گرد هم ممثال، مسائلی که گروهعنوانبسیار سودمند است. به
نشان دهد  یازخودگذشتگ کندیچندانی ندارد، گروه دیگر سعی ماگر مشکل برای یک گروه بسیار بحرانی و برای گروه دیگر ارزش 

 کهیها انجام دهید. هنگامتا هزینه گروه دیگر را کاهش دهد تا به خواسته خود و در نتیجه رابطه همکاری دست یابد. بیشتر با آن
درگیری بعدی مورداستفاده  یهاتیدر موقع دتوانیاعتباری را فراهم کند که م تواندییک موضوع برای گروه حیاتی است، انتقال نیز م

حل بر روی عنوان راهتمرکز به ینخوردن تعادل بسیار باارزش است، ولقرار گیرد. نکته آخر اینکه اگرچه حفظ آرامش و برهم
 .(Al-Ghazali & Afsar, 2021تر است )گروه مقابل باارزش یهاخواسته

مؤثر این رویکرد بسیار  یریکارگبهترین رویکرد برای حل تعارض باشد، آنگاه به دیرویکرد شا، این هیدر نظر :حل مسئله کردی( روج
شود، با تمرکز بر منافع هر دو گروه، هدف آن حل دشوار خواهد بود. این رویکرد که گاهی رویکرد مشارکتی یا ائتلافی نامیده می
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 یحلهر دو گروه مایل به همکاری با یکدیگر برای رسیدن به راهموفقیت رویکرد حل مسئله این است که  ازینشیتعارض است. پ
مانعی که باید بر آن غلبه کرد، ذهنیت است.  نیترها رسیدگی کند. با این رویکرد، بزرگو نیازهای آن هایباشند که به نگران

را از خود  شهیتعارض این نوع اند درگیر در یهادرگیر در منازعه است. اگر گروه یهامعمولاً بخشی از شخصیت گروه هایکاست
 کهیتوجه است. هنگاماز رویکرد حل مسئله قابل یریکارگنشان دهند، رویکرد حل مسئله بعید است که موفق باشد. مزایای بالقوه به

بهتر در  یهاحل، آزمودن، دانش و دیدگاهی که منجر به راهافتیمانند در ییامدهای، پکنندیطرفین صادقانه با یکدیگر همکاری م
ها به استفاده کارساز چالش را حل کنند، تعهد آن خواستندی. علاوه بر این، ازآنجاکه هر دو گروه مشودیدیگر م یهامقایسه با روش

. هدف برتر چیزی نیست که یک گروه به آن شودیاصلی پشتیبانی م زهیحل مسئله با تمرکز بر انگ یحل نیز بالابود. هرازگاهاز راه
 .(Almadana et al., 2022یابد و بر منافع هر گروه درگیر در منازعه غالب شود )دست 

راهی برای اجتناب از تعارض یافت. ممکن است اجتناب نتوانند منافع بلند مدتی برای  توانیماست که  آشکاراجتناب:  کردی( رود
و مناسبی تبدیل شود. در بیشتر موارد از اجتناب  اثربخشی بروز تعارض به راهبرد هاتیموقعدر  تواندیآورد؛ اما گاه مما به وجود 

را آشفته کرده باشد، اجتناب موقت فرصت  هاگروه. اگر تعارض یکی از شودیمرویکردی موقتی و جایگزین استفاده  عنوانبه
برای کسب اطلاعات بیشتر از سوی یک  شدهخواسته . اجتناب همچنین زمان دهدیمی درگیر هاطرفو نگاه مجدد به  سردشدن

طرف مقابل در موقعیت  کهیهنگام. اجتناب ممکن است کندیمرا تأمین  بلندمدت حلراهدستیابی به یک  منظوربهیا چند گروه 
ها یی که در آنهاتیموقع هرچندی برای توجه دارد مناسب باشد. ترباارزشبهتری برای حل تعارض است. یا زمانی موضوعات 

که  شوندیمبسیاری افراد وسوسه  آنگاهاستفاده کنیم محدود است،  اثربخشیک راهبرد  عنوانبهاز رویکرد اجتناب  میتوانیم
 سودمندی شگفتاریپ تواندیمموقتی مناسب  حلراهیک  عنوانبه، اجتناب نیباوجود امفرط از این راهبرد استفاده کنند؛  صورتبه

 باشد. بلندمدتی راهبرد ریکارگبهبرای 
ی قدیمی برای حل تعارض است. در شرایط سازش برنده یا بازنده مشخصی وجود ندارد هاروشسازش: سازش یکی از  کردی( روه

ی اثربخش خواهد بود که هنگام سازشی ابه گفتهبرای دو طرف ایدئال نیست. رویکرد سازش یا  شدهیرفتهپذ حلراهو احتمالاً 
باید بعضی از  هاگروهباشند. اگر این امر ممکن نباشد یکی از  شدهیعتوزمنصفانه  صورتمانند پول به شوند؛یمقیب اهدافی که تع

در تعارض از  ریدرگخواهد بود که هر دو گروه  سودمندمقابل واگذار کند. سازش زمانی  طرفبهامتیاز  عنوانبهی خود را هاارزش
سازش در موضوعات پیچیده . ند و هر دو گروه قویاً به اهداف انحصاری متقابل خود پایبند باشندقدرت تقریباً برابری برخوردار باش

ی مطلوب اما دشوار برای رفع تعارض است. اگر حلراهی موقتی به کار گرفته شود. حل مسئله حلراه عنوانبه تواندیمو دشوار 
یک راهبرد پشتیبان به کار گرفته  عنوانبه تواندیمنرسد آنگاه رویکرد سازش  ییجابهی هر دو گروه برای حل تعارض هاتلاش

 گاهیجای ممکن است از سوی یک امداخله نیچننیاشود. گاهی اوقات سازش ممکن است با مداخله شخص سوم همراه شود. 
سازش در جریان حل تعارض، . شودمدیریتی بالا صورت گیرد اینکه تصمیم گرفته شود تعارض به یک میانجی با داور واگذار 

. این رویکرد در مقایسه با رویکرد غلبه کاربرد بیشتر و در مقایسه با رویکرد گذشت، کاربرد کمتری شودیمرویکردی میانه محسوب 
به رویکرد ی به مسئله دارد، اما در مقایسه نسبت ترمیمستقاین، رویکرد سازش در مقایسه با رویکرد اجتناب توجه  افزون بردارد؛ 

 (.Cvenkel, 2020) حل مسئله از عمق کمتری برخوردار است

فرایندی  توانیم، مذاکره است. مذاکره را درواقع ردیگیمقرار  مورداستفادهی باارزش فرایند حل تعارض که خیلی هابخشیکی از 
برسند. در  قبولقابلدارد به توافقی  در شرایطی که سطحی از عدم توافق وجود کنندیمدانست که در آن دو یا چند طرف تلاش 
مدیر و زیر دست قصد دارند اطلاعات مربوط به  کهیهنگام نمونه عنوان: به( بین دو فرد1یک بافت سازمانی، مذاکره ممکن است. 

( بین ۳ی گروهی ریگمیتصمی هاتیموقعبیشتر در  :( در درون یک گروه2 .کنندپروژه جدیدی که زیر دست پذیرفته را تکمیل 
( در فضای اینترنت انجام 4. کنندیمدرباره اطلاعات قیمت کیفیت و تحویل بحث  کنندهنیتأمبخش خرید و  کهیوقتمانند  ها:گروه

ی هابرنامهمذاکره شغلی مشاوره پروژه، قیمت  با رابطه دراست که خدماتی  شدهیلتبدشود: در حال حاضر اینترنت به فضایی 
ی درگیر معمولاً مذاکره حداقل چهار عامل دارد: هاطرفاز محیط و  نظر. صرفدهدیمارائه  کنندهنیتأمیمت محصول آموزشی و ق

وجود داشته باشد. ثالثاً  هاطرفاولاً وجود تفاوت یا تعارض که ممکن است پوشیده یا آشکار باشد. ثانیاً، سطحی از وابستگی میان 
ی بر دیگری رگذاریتأثابزار و تمایل لازم برای  هاطرفباشد به این معنا که هر یک از  آماده انهطلبفرصتموقعیت باید برای تعامل 
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مثبتی  حلراه تواندینم گفتگووجود داشته باشد. در صورت نبود هر یک از این عناصر  سازشاینکه امکان  سرانجامرا داشته باشند. 
. اگر شکست اندکردهمنافعی حاصل  حلراهاست که هر دو طرف مذاکره فکر کنند از این  زیآمتیموفقی هنگامبه وجود آورد. مذاکره 

 (.Deng et al., 2021) شودیمبخورند تعارض معمولاً تشدید 
 را تغییر و نوآوری و بیشتر را خلاقیت تواندمی نیست، تعارض غیرضروری سازمان برای لزوماً و ناپذیراجتناب سازمان در تعارض
 روی منفی و مثبت آثار که است ایپدیده شود، تعارض سازمان منابع و انرژی تحلیل و اتلاف باعث است ممکن یا و دهد ترویج

 و گرددمی سازمان سلامتی سطح ارتقای و عملکرد بهبود موجب تعارض از مؤثر و صحیح دارد، استفاده هاسازمان و افراد عملکرد
 با مترادف را تعارض واژۀ افراد، اکثر شودمی سازمان در تشنج و کشمکش ایجاد و عملکرد کاهش موجب آن از غیرمؤثر استفاده
 دلیل به متأسفانه،. است مدرن زندگی از اجتنابیرقابلغ و طبیعی بخشی تعارض حال، این با. دانندمی جنگ یا درگیری دعوا، تضاد،

 نظر در منفی پدیده یک عنوانبه معمولاً دلیل همین به و شودمی تبدیل جوییستیزه و دشمنی به اغلب تعارض نادرست، مدیریت
 مسائل سر بر نفر چند یا دو آن در که شودمی تعریف اجتماعی وضعیت یک عنوانبه تعارض (.1۳98 صیادزاده،) شودمی گرفته

 تضاد یا مخالفت توافق، عدم معنای به مفهوم این. دهندمی نشان خصومت کمی یکدیگر برابر در یا ندارند توافق سازمان اساسی
 منابع تواندمی آن منشأ که دانندمی ایخصمانه تعامل یا برخورد نوع هر را تعارض نظرانصاحب برخی. است هاگروه یا افراد میان

 آن، طی که است فرایندی تعارض که دارد تأکید تعریف این. باشد ارزشی هاینظام در تفاوت یا قدرت اجتماعی، موقعیت محدود،
 یا اهداف به دستیابی در( ب) ناکامی باعث موانع، ایجاد طریق از( ب) شخص موفقیت از جلوگیری برای( الف) شخص تلاش

 با منافعش یابدیدرم( گروه یا فرد) طرف یک آن در که کرد تعریف فرایندی توانمی را تعارض جامع، طوربه. شودمی منافعش
 نخست. است مشترک هاآن همه در کلیدی مفهوم چند متنوع، تعاریف وجود با .است شده مواجه دیگر طرف مخالفت یا واکنش

 یکهیچ اگر. دارد تعارض وجود عدم یا وجود در مهمی نقش افراد ادراک دوم،. کنند درک را تعارض وجود باید طرف دو هر کهاین
 است ممکن شدهادراک هایتعارض همچنین،. ندارد وجود تعارضی که شودمی توافق معمولاً نباشند، آگاه تعارض وجود از طرفین از

 زیرا نباشند، آمیزتعارض واقعاً است ممکن شوند،می شناخته تعارض عنوانبه که هاییوضعیت از بسیاری بنابراین، نباشند؛ واقعی
 (.1۳87 رضائیان،) دارد تعارض شناسایی و تعریف در اساسی نقش افراد ادراک دلیل، همین به. ندارند احساسی چنین درگیر، افراد

 افراد. است هاسازمان وجود از طبیعی و منطقی اینتیجه تعارض که شد مشخص و کرد تغییر دیدگاه این رفتاری، علوم پیشرفت با
 ناپذیراجتناب را تعارض ها،تفاوت این که کنندمی فعالیت متفاوتی فرهنگی و اجتماعی شخصیتی، هایویژگی با هاسازمان در مختلف

 را تعارض که بود افرادی نخستین از فالت پارکر مری. نیستند خطرناک و مخرب لزوماً تفاوت و اختلاف اساس، این بر. سازندمی
 اهداف به دستیابی برای تعارض از مناسب، انسانی روابط ایجاد با توانمی که بود معتقد و دانستنمی منفی لزوماً ایمسئله عنوانبه

 مترادف نظمیبی و سرکشی، تمرد، تخریب چون؛ هاییواژه با را تعارض دیدگاه این طرفداران (.1۳8۳ میرکمالی،) برد بهره سازمان
 تعارض شر از را سازمان دارد یتمسئول سازمان مدیر نتیجه در و جست دوری هاآن از بایستی هستند، لذا آورزیان چون و دانندمی

شد. می اجتناب آن از بایستیمی و داشت منفی بار تعارض زیرا است بارزیان و بد تعارض که بود این بر فرض دیدگاه این برهاند. در
 بنابراین و کندمی تهدید را مدیریت اقتدار نهایت در تعارض هرگونه که بودند باور این ، بر1تیلور علمی، نظیر مدیریت نظرانصاحب»

 (.1۳87)رضائیان،  «گردد. فصلوحل فوراً و شود پرهیز آن از باید
 جلوگیری آن ایجاد از تواننمی که هستند معتقد و دانندمی ناپذیراجتناب و طبیعی امری را تعارض انسانی روابط مکتب پردازاننظریه

داشت،  خواهد مسلمی و حتمی پیامدهای سازمانی هر در رساند. تعارض حداقل به را آن توانمی اما نمود حذف را آن یا و کرد
 مکتب دیدگاه در تعارض با برخورد کند. نوعمی ایجاد سازمان عملکرد به کمک برای را مثبتی نیروی بالقوه طوربه و ندارد ضرری
 ابتدایی ابزار عنوانبه پایین به بالا از مدیریتی کنترل بر سنتی روش دارد. در منافات تعارض وفصلحل سنتی روش با انسانی روابط

 تعارض مسئله رفع در بالا به پایین از کارکنان مشارکت به رفتاری نظریه در کهیدرحال شودمی تأکید تعارض مسئله حل یبرا
 در مثبت نیروی یک تواندمی تنهانه تعارض که است این بر اخیر، مبنی دیدگاه ترینمهم و نظریه سومین. شودمی داده اهمیت
 تعامل نگرش، نظریه این به که آیدمی شمار به سازمانی هایفعالیت برای بدیهی ضرورت یک همچنین ، بلکهکند یجادا سازمان

                                                           
1 Taylor 
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 و است بنیادی آن ریشه بلکه کرد حذف و قطع را آن بتوان که نیست زائدی پدیده نوین، تعارض نگرش بر بنا. گویندمی تعارض
 نوع هر که نیست این منظور تعامل مکتب در کوشید. البته آن با مقابله جهت در سپس شود پذیرفته و شناخته ابتدا بایستمی

 کرده، عملکرد تقویت را سازمان و گروه اهداف که است تأیید مورد تعارضاتی از دسته آن بلکه است خوب شدتی هر با و تعارضی
 منفی جهت در را سازمان عملکرد تواندمی دارد وجود بزرگ و مداوم هایتعارض که هاییسازمان در روینازابخشد.  بهبود را آن

تعارض،  از عاری سازمان گرایانتعامل نظریه در، اندازد. بنابراین خطر به را مؤسسه حیات ادامه است ممکن حتی و دهد سوق
 هایروش به دستیابی و جستجو به منجر که موقعی گردد. تعارضمی قلمداد تغییر به نسبت غیرحساس و تحرکایستا، بی سازمانی

 همه گرایانتعامل نظر در است است. بدیهی مفید و زند، سازنده برهم را موجود وضع به بودن راضی و شود کارها انجام بهتر
 (.1۳98)صیاد زاده،  برآید تعارضات کاهش درصدد باید مدیریت وضعیتی چنین در باشندنمی مفید و سازنده تعارضات

، هدف گروه را تأیید و هاتعارضکه هر نوع تعارضی ناپسند نیست؛ چرا که برخی از  داردیمی تعارض بیان دیدگاه تعامل درباره
 یگذارنامتعارض سازنده  عنوانبه، هاآنبه خاطر تأثیر مثبت  هاتعارض؛ لذا این نوع بخشندیمتقویت کرده و عملکرد آن را بهبود 

مخرب  هاتعارض؛ بر این اساس این نوع از شوندیمعملکرد خوب گروه  هم هستند که مانع از ییهاتعارض. از سوی دیگر، شوندیم
 یریپذانطباق. پنج شیوه مقابله با تعارض برای طرفین درگیر، تحت عنوان رقابت، همکاری، اجتناب، مطالحه و نامندیمیا ویرانگر 

خود بیافزاید )بدون این که به آثاری که او بر خود برآید یا بخواهد بر منافع  یهاهدفرقابت: اگر یک نفر درصدد تدوین -1است. 
مقامات  ییلهوسبهدارند،  بردوباختکه حالت  هاکوششو  هاتلاشتوجه نماید(، این نوع  گذاردیممخالف یا معارض  یهاگروه

 وفصلحلرا به نفع خود  مسئلهتا  کوشندیمو در بین افرادی که در حال رقابت با یکدیگرند  گیردیمرسمی یا نیروهای حاکم صورت 
آن اغلب،  ضعفنقطه. از مزایای این سبک، سرعت عمل آن بوده و کنندیماز پایگاه قدرت خود استفاده  هاآنکنند؛ بدین منظور 

. آیندیمبه شمار  مؤثر یکارهاراه ازجملهو یا جلوگیری از بروز مشکل  یریگکنارهاجتناب: در این تاکتیک  -2ایجاد آزردگی است. 
مقابله با تعارض، بیش از منافع برطرف کردن  هایینههزسبک اجتناب در مورد حل مسائل جزئی کارساز بوده و در مواقعی است که 

در  ییجوصرفهاین سبک  یعمدهقوت  ینقطه. رسدیمحل مسائل دشوار و بحرانی، نامناسب به نظر  یینهزماما در ؛ آن است
ضعف آن خلق وضعیتی گذراست که در آن افراد از زیر بار مشکلات نامشخص شانه خالی  یهنقطزمان، تحت هر شرایطی است و 

ها از قدرت یکسانی به تعامل میان افراد نیاز دارد. زمانی که گروه شدتبهمصالحه: سازش یک رویکرد تعاملی است و  -۳. کنندیم
از چنین سبکی عواقب  ازحدیشباما استفاده  شودیمین سبک توصیه استفاده از ا شوندیم روروبهبوده و با اهداف مخالف  برخوردار

، آیدیم؛ این خود مزیتی بزرگ برای آن به شمار خوردینمبه چشم  یابازندهنامطلوبی را به دنبال خواهد داشت. در این سبک هیچ 
پذیری: انطباق -4خلاق جلوگیری کند  اییوهشاز حل مسائل به  تواندیم کهیناولی این وضعیت چندان هم پایدار نبوده و دیگر 

تا منافع طرف مخالف را بر منافع خود ترجیح دهد؛  کوشدیمدرصدد برآید تا طرف دیگر را تسکین دهد، یعنی  طرفیک کهیهنگام
همکاری:  -5. نامندیم و ایثار کرده تا روابط قطع نشود. این نوع رفتار را گذشت یا مدارا یازخودگذشتگیکی از طرفین  یگردعبارتبه

طرف یا گروه دیگر را تأمین کنند، در آن صورت نوعی همکاری یا  یهاخواستهتعارض دارند بکوشند تا  باهمکه  ییهاگروهاگر 
 موردتوجهرا  هاحلراهی اشتراک مساعی به وجود خواهد آمد و طرفین درصدد تأمین منافع یکدیگر خواهند بود؛ در این راستا همه

به صورتی آشکار نمایان گردند. در  هااختلافو  هاعلتتا  کنندیمداده و دیدگاه موافق و مخالف را به صورتی دقیق مشخص  قرار
 (.1۳86ست )سیدجوادین، ا هابه نفع همۀ طرف شدهارائه حلراهنهایت 

 پیشینه پژوهشی
و مدیریت تعارض در پیوند میان استرس و  یفردنی( پژوهشی را با عنوان کارکردهای تعارض ب1۳99پرور و همکارانش )گل

ن، با تعارض با سرپرست، با فرسودگی افرسودگی با پرخاشگری انجام دادند. نتایج نشان داد که استرس شغلی با تعارض با همکار
رابطه معنادار داشتند.  ، با اعمال زور و با اجتنابشدنمیهیجانی، با پرخاشگری و با اجتناب و فرسودگی هیجانی با پرخاشگری، با تسل

بالا، فرسودگی هیجانی با پرخاشگری، در سازش و حل مسئله پایین، فرسودگی  شدنمیبخش دیگر نتایج نشان داد که در تسل
 هیجانی با پرخاشگری رابطه نیرومندتری نشان دادند.

 نمربیا ضایت شغلیو ر حیهرو با (دیفر )بین رضتعا مدیریت یسبکها بطهراتبیین (، در پژوهشی با عنوان 1۳98) یسیدعامر
 یاـههیوـشاز ند دار خوبی ربسیا حیۀو رو ضایت شغلیرشی که ورز نمربیانشان داد که میه ارو شهر تربیتبدنیاداره  شیورز
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 حیهو رو شغلی ضایتره ـک یـشورز ناـمربی ؛میکنند دهستفاایی( احلگرو راه ری)همکا دیبینفر یهارضربخش تعاـثا دیریتـم
 ینا نتایجهمچنین . میکنند دهستفاامقابله(  معد و ابتیـقر) دیفر بین یهارضمدیریت تعا ثربخشاغیر یهاهشیواز  نددار ضعیفی

 بطۀرا شیورز نمربیا شغلی ضایتر و هـحیرو تـکیفی اـب رضاـتع دیریتـم یهاسبک دبررکا بین که ستآن ا مبین هشوپژ
 .دارد دجوو دارییمعن

شهرستان بهمئی را  در پژوهشی رابطه کیفیت زندگی کاری با استرس شغلی معلمان ابتدایی (1400)احمدی نیک و امامی نیک 
ن دو متغیر کمی انتخاب نفر از معلمان )زن و مرد( بر اساس همبستگی بی 200قرار دادند. برای انجام این پژوهش  یموردبررس

ی رابطه معکوس و معناداری کیفیت زندگی شغلی و استرس کاری معلمان مقطع ابتدای ینبداد ی پژوهش نشان هادادهشدند. تحلیل 
 استرس بر را ریتأث بیشترین فردی یهاتیقابل توسعه و زندگی کلی فضای اجتماعی، تناسب منصفانه، پرداخت وجود دارد. متغیرهای

گیرند با عنایت به رابطه معنادار کیفیت زندگی شغلی و استرس ی پژوهش خود نتیجه میهاافتهدارند. این پژوهشگران از ی شغلی
 یموردبررسی معلمان شغل استرس بر رگذاریتأث ی دیگر و در بخش ستادی عواملهااستانکاری معلمان لازم است در مناطق و 

 دقیق قرار گیرد.
 پژوهش، این در. داختپر شغلی استرس کاهش و تعارض مدیریت در عاطفی هوش نقش مطالعه به پژوهشی در( 1401) آفرینبه

 هوش نامهپرسش شامل نامهرسشپ سه طریق از هاداده و شدند انتخاب نمونه عنوانبه جاسک شهر ابتدایی معلمان از نفر 257
 از استفاده با هاداده تحلیل. گردید آوریجمع اسپیو شغلی استرس نامهپرسش و رابینز تعارض مدیریت نامهپرسش گلمن، عاطفی
 مدیریت راهبردهای و عاطفی هوش هایمؤلفه بین که داد نشان نتایج .شد انجام رگرسیون تحلیل و پیرسون همبستگی ضریب
 هاتعارض مدیریت در معلمان واناییت بهبود موجب عاطفی هوش افزایش کهطوریبه دارد، وجود معنادار و مثبت ایرابطه تعارض

 معنا این به است؛ شغلی استرس و عاطفی هوش هایمؤلفه میان معنادار و منفی رابطه وجود از حاکی هایافته همچنین، .شودمی
 عنوانبه عاطفی هوش هایمؤلفه این، بر علاوه. کند کمک معلمان شغلی استرس کاهش به تواندمی بالاتر عاطفی هوش که

 عاطفی هوش تقویت اهمیت رب پژوهش این .شدند شناسایی شغلی استرس و تعارض مدیریت راهبردهای برای قوی هایبینپیش
 اثربخشی افزایش و شغلی استرس اهشک روانی، سلامت بهبود به تواندمی مهارت این ارتقای که دهدمی نشان و دارد تأکید معلمان

 .کند کمک ایحرفه هایتعارض مدیریت در
 انسجام و همکاری تقویت در مؤثری نقش تیمی روابط در تعارضات کاهش که دادند نشان ایمطالعه در( 2021) 1نی و همکاران

 تعارضات با معکوس طوربه رقابتی، تعارض رویکرد کاهش و مشارکتی تعارض رویکرد تقویت با تیمی آگاهیذهن. دارد سازمان در
 اعضا میان مثبت ارتباطات ارتقای و هاتیم در اختلافات کاهش به تواندمی آگاهیذهن ،یگردعبارتبه؛ است مرتبط تیمی روابط
 رویکرد از استفاده افزایش بر بیشتری مستقیم تأثیر تیمی آگاهیذهن باشد، بالا هاتیم در شغلی هایخواسته که زمانی .کند کمک

 مشارکتی، رویکرد طریق از تیمی، روابط در تعارضات کاهش بر تیمی آگاهیذهن غیرمستقیم تأثیر ،حالینباا. دارد مشارکتی تعارض
 مدیریت بهبود به تواندمی کلیدی عامل یک عنوانبه تیمی آگاهیذهن که دهندمی نشان هایافته این. شود تضعیف است ممکن
 .شود مدیریت درستیبه تیمی تقاضاهای میزان و شغلی شرایط آنکه شرطبه کند، کمک تیمی کارایی افزایش و تعارض
 که دهدمی نشان مطالعه این. اندپرداخته کاری محیط و خانوادگی تعارض بر ارتباطات مدیریت تأثیر به( 2020) 2همکاراندنگ و 
 اساس بر .باشد تأثیرگذار کار محیط در تعارض میزان بر تواندمی خانوادگی ارتباطات با تعامل در کار محیط در گرفتهشکل ارتباطات

 میزان شود، تقویت نیز سازمان در مشارکتی روابط و باشند برخوردار خانوادگی محیط در قوی حمایت از افراد که زمانی نظریه، این
 کاری محیط در تعارض مدیریت و کرده کمک ترسازنده و ترآرام فضایی ایجاد به شرایط این. یابدمی کاهش کار محیط در تعارض

 کاهش در کلیدی نقشی سازمانی، مثبت تعاملات و خانوادگی حمایت بین افزاییهم که دارند تأکید هایافته این .سازدمی ترساده را
 کاری زندگی کیفیت بهبود و وریبهره افزایش به تواندمی فضایی چنین ایجاد. کندمی ایفا کار محیط مدیریت بهبود و هاتنش

 .شود منجر کارکنان

                                                           
1 Ni et al. 
2 Deng et al. 
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 افزایش طریق از گیریتصمیم مرجع نقش که دادند نشان سازمانی تعارضات زمینه در در پژوهش خود( 2021) 1شی و همکاران
 گیریتصمیم قدرت از بالایی سطح از کارکنان که زمانی. باشد داشته سازمانی تعارضات کاهش بر مثبتی تأثیر تواندمی شغلی رضایت

 ،حالینباا .بود خواهد همراه کمتری خطاهای با گیریتصمیم فرآیند و آیدمی چشم به کمتر سازمان در تعارضات باشند، برخوردار
 ،علاوهبه. نماید ایجاد جدیدی مشکلات موارد برخی در و کند عمل لبه دو شمشیر یک عنوانبه تواندمی گسترده اختیارات این

 نشان مطالعه این .است مرتبط نیز سازمانی شهروندی رفتار و اجتماعی هایجنبه همچون موضوعاتی به سازمان در تعارضات
 نیز را تعارضات سطح مستقیم طوربه بلکه کند،می کمک کارکنان مثبت رفتارهای بهبود به تنهانه بالا شغلی رضایت که دهدمی

 .باشد سازمان کلی عملکرد بهبود و تعارضات کاهش برای مؤثر راهبرد یک تواندمی شغلی رضایت تقویت بنابراین،؛ دهدمی کاهش
 که اندکرده گزارش هاآن. اندپرداخته شغلی رضایت و تعارض مدیریت میان ارتباط به در پژوهش خود( 2019) 2لیائو و همکاران

 همکاری، نظیر تعارض حل اثربخش هایشیوه از استفاده به بیشتری تمایل برخوردارند، بالاتری شغلی رضایت از که کارکنانی
 کمک سازمان در موجود هایتعارض کاهش و افراد میان تعاملات بهبود به هاشیوه این. دارند گراییحلراه و مساعیتشریک

. است وابسته کنندمی ایفا سازمان در افراد که نقشی به زیادی حد تا تعارض مدیریت که دارد تأکید همچنین نظریه این .کنندمی
 تعارضات حل برای سازش و رویارویی رویکردهای از معمولاً کنند،می فعالیت سازمان عالی مدیریت در که افرادی خاص، طوربه

 اثربخشی افزایش و شغلی رضایت بهبود برای ایزمینه بلکه کنند،می کمک تعارضات حل به تنهانه رویکردها این. کنندمی استفاده
 مثبتی تأثیر تواندمی کند، تقویت را شغلی رضایت که محیطی ایجاد که دهدمی نشان مطالعه این نتایج .سازندمی فراهم سازمانی

 .دهد سوق ترسازنده تعاملات و بهتر عملکرد سمت به را سازمان و باشد داشته تعارض مدیریت بر
 اهمیت از سازمانیهای تعارض حل در ارتباطیهای مهارت در مطالعه خود مدیریت تعارض را بررسی کرد. توسعه( 2020) ۳گرند

 و مسائل از بسیاری. باشند برخوردار ارتباطیهای مهارت از باید خود وظایف انجام در موفقیت برای مدیران. است برخوردار خاصی
 تعارض در سازمان ارتباطات بود. سازمانی ارتباطات ظرایف به توجه عدم و ارتباطی نادرست بافت از سازمان بر حاکم مشکلات

 یدندررس حلراه ایجاد به قادر . این ارتباطشودیمموفقیت در رسیدن به هدف  و سازمان در پویایی و تحرک سبب ایجاد توانایی
 است. سازمانهای هدف به
 نشان نتایج است، پرداخته اردن کشور در شغلی رضایت با سازمانی عدالت رابطه بررسی به که پژوهشی در( 1020) 4و الانیانبا

 آن از حاکی هایافته همچنین،. دارد وجود معناداری ارتباط سازمانی عدالت از هاآن ادراک و دهندگانپاسخ سن میان که دهدمی
 محیط در سازمانی عدالت از ادراک افزایش که معنا این به دارد، مثبت رابطه شغلی رضایت با یطورکلبه سازمانی عدالت که است
 ایرویه توزیعی، عدالت شامل سازمانی، عدالت ابعاد تمام این، بر علاوه .بخشد بهبود را کارکنان شغلی رضایت سطح تواندمی کار

 هاگیریتصمیم منابع، توزیع در عدالت اصول رعایت که دهدمی نشان نتایج این. اندداده نشان مثبتی ارتباط شغلی رضایت با تعاملی، و
 .باشد داشته آنان وریبهره و انگیزه بر مثبتی تأثیر و کند کمک کارکنان شغلی رضایت افزایش به تواندمی سازمانی تعاملات و

اثر دو نوع  لیوتحلهیتجزخانواده حمایت سازمانی و سلامت کارکنان به  -ر تحت عنوان آزمون تعارض کا( 2019) 5گرند مطالعه
افسردگی  تعارض کار و خانواده با ینداد بروانی است. نتایج نشان و سلامت و حمایت سازمانی در کارکنان مهاجر تعارض کار خانواده 

در  یتوجه. حمایت سازمانی اثرات قابلرابطه وجود دارد کار با سلامت کارکنان -ه تعارض خانوادو  رابطه وجود دارد و اضطراب
 چهاگر. دهدینمرا تحت پوشش قرار  جنگ در خارج از کشوربهزیستی  ، حمایت سازمانی اثراتحالنیداشتند، باا تعارضرفاه و 

مثال، اشتغال همسر، عنوان)بهخارج از کشور رابطه وجود دارد  مهاجران تعارض خانواده کار درکاهش با ها سازمانبین حمایت  غلبا
ضروری است. در نهایت،  تعارضهر دو نوع ی و برا( بالا تیفیبرای حفظ کارکنان باک ییهاتحصیل برای کودکان، برنامهامکان 

فرد در ارتباط  شخصی یسازمان بازندگ کهینامثال، تصور عنواناز حمایت سازمانی )به یررسمیکه انواع غ دهدیاین مطالعه نشان م
 .خارج از کشور گنجانیده شده است یها( برای موفقیت در خارج از کشور باارزش هستند و در برنامهاست

                                                           
1 Shi et al. 
2 Liao et al. 
3 Grand 
4 Abu Elanian 
5 Grand 
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 سطح چهار به را سازمانی تعارضات پژوهش این. ختپردا کار محیط در هاتعارض بندیدسته به پژوهشی در( 2021) 1آلموست
 که فردیبین هایتعارض میان، این در .گروهیدرون و گروهیبین فردی،بین فردی،درون تعارض: است کرده بندیتقسیم اصلی
 این. اندشده شناخته تعارض نوع این اصلی اشکال از یکی عنوانبه است، همکاران و سرپرستان با آمیزتعارض و منفی روابط شامل
. اندشدهییشناسا کاری هایمحیط در کلیدی زایاسترس عوامل عنوانبه بلکه گذارند،می منفی تأثیر کاری تعاملات بر تنهانه روابط
 تأکید کاری فضای بهبود و کارکنان استرس کاهش برای تعارضات این مؤثر مدیریت و شناسایی اهمیت بر پژوهش این هاییافته
 .دارد

 

 پژوهشپژوهش  روشروش  وو  موادمواد
 جامعه. است همبستگی نوع از توصیفی هایپژوهش جزء روش لحاظ به و کاربردی هایپژوهش جزء هدف لحاظ به حاضر پژوهش

 تعداد. باشدمی 2 و 1 آموزشی ناحیه دو و سنندج شهر در ویژهبه کردستان، استان ابتدایی معلمان کلیه شامل پژوهش این آماری
 آموزشی مختلف هایبخش از معلمان تعداد این. است نفر 575 با برابر 2 ناحیه در و نفر 900 با برابر 1 ناحیه در ابتدایی معلمان
 در پژوهش کهینا به توجه با. است منطقه این در آموزشی شرایط تنوع و گستردگی نمایانگر که اندشده انتخاب کردستان استان
 یبرا .است متمرکز استان این ابتدایی دوره در فعال معلمان بر خاص طوربه آماری جامعه شود،می انجام ابتدایی معلمان سطح
 نمونه حجم جدول، این اساس بر. است شدهاستفادهتصادفی  یریگنمونه از نمونه هایگروه انتخاب و آماری نمونه حجم تعیین
 زن نفر 152 و مرد نفر 15۳ نمونه، نفر ۳05 تعداد نمونه، نفر ۳05 مجموع از .است شدهیینتع نفر ۳05 با برابر پژوهش این آماری
 نامهشد. نخست: پرسش استفاده زیر معتبر نامهپرسش سه از پژوهش این در یازموردن هایداده و اطلاعات آوریجمع برای .بودند
 گویه 20 دارای نامهپرسش این. است شدهیطراح ابتدایی معلمان میان در شغلی تضاد هاینشانه و علائم شناسایی برای شغل تضاد
 احساسات یا افکار ها،نگرش گیریاندازه برای معمولاً لیکرت مقیاس. اندشده تنظیم لیکرت ایدرجه 5 مقیاس اساس بر که است
 نامهپرسش این مدرسه در معلمان. شد خواهد استفاده آن از شغلی تضاد شدت سنجش برای پژوهش این در و رودمی کاربه افراد

. شودمی بررسی و شناسایی شغلی تضاد با رابطه در موجود هاینشانه و علائم آنان، هایپاسخ به توجه با و کرد خواهند تکمیل را
 برای معتبر ابزاری عنوانبه مختلف هایپژوهش در و است گردیده ارائه و طراحی( 1985دوبرین ) آندرو توسط نامهپرسش این

 میزان به کرونباخ آلفای ضریب از استفاده با نیز ابزار پایایی این، بر علاوه آباعلی پژوهش در .است کاررفتهبه شغلی تضاد ارزیابی
 بررسی هدف با تضاد حل نامه: پرسش2تضاد حل نامهپرسش دوم،. است ابزار بالای اعتمادپذیری دهندهنشان که شد محاسبه 0.90
 تقسیم مقیاسخرده پنج به که است گویه ۳0 شامل نامهپرسش این. است شده طراحی افراد میان در تضاد حل هایشیوه و هاروش

 و تضاد با افراد مواجهه نحوه بررسی منظوربه هامقیاسخرده این از یک هر. مسئله حل و مذاکره اجبار، سازش، اجتناب،: شودمی
 افراد مختلف رویکردهای و هاتوانایی ارزیابی برای ویژهبه ابزار این. روندمی کاربه آن حل برای مختلف هایشیوه انتخاب چگونگی

 منظوربه پژوهش این در تضاد حل نامهپرسش. است مفید مختلف هایموقعیت در مؤثر هایحلراه وجویجست و تضاد مدیریت در
 .شد خواهد استفاده هاشیوه این از یک هر کاربرد میزان شناسایی و معلمان میان در تضاد با مواجهه مختلف هایشیوه بهتر درک

. است شدهیطراح( 199۳ویلسون ) توسط و است گویه ۳0 دارای نامهپرسش : این۳سازمانی ارتباط تضاد مدیریت نامهسوم: پرسش
 کاربه هاسازمان در افراد میان ارتباطات و سازمانی هایمحیط در تضاد مدیریت هایشیوه و هاروش ارزیابی منظوربه ابزار این
 است. شدهگزارش مطلوب مختلف مطالعات در پرسشنامه این پایایی و روایی. رودمی

 52.5نفر ) 160و  1در پژوهش در ناحیه  کنندگانمشارکتدرصد( از  47.5نفر ) 145جمعیت شناختی: تعداد  یرهایمتغاز لحاظ 
 کنندگانمشارکتدرصد از  20.۳درصد پیمانی و  24.9رسمی،  کنندگانمشارکت درصد از 54.8بودند خدمت کرده  2درصد( در ناحیه 

 9.8درصد کارشناسی ارشد و  ۳2.8درصد کارشناسی،  47.2مدرک کاردانی،  کنندگانمشارکتدرصد از  10.2. اندبوده یسالتدرحق
 15.7سال،  10تا  6درصد بین  15.7سال،  5 تا 1بین  کنندگانمشارکتدرصد از  20اند. دکترا داشته کنندگانمشارکتاز درصد 

                                                           
1 Almost 
2 Organizational communication Conflict Insutrument 

3 Conflict Management 
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سال سابقه کار  26درصد بالای  16.4سال و  25تا  21درصد بین  14.1سال،  20 تا 16درصد بین  18، سال 15 تا 11درصد بین 
 .اندداشته

 

 هایافته ارائه و بحث
از آزمون  کندیم یریگاندازهرا  در مدرسه یشغل یتضادهاکه سطح  پرسشنامه حاصل از یهادادهرای بررسی و تحلیل دقیق ب

 .است شدهارائهزیر استفاده شد که نتایج آن در جدول  یانمونهتک  tآماری 

 
 یانمونهتک  tآزمون  نتایج -1 جدول

 دارییمعن درجه آزادی T میانگی خطای استاندارد انحراف استاندارد میانگین نمونه متغیر

.98802 ۳.6049 ۳05 یشغل یتضادها  05657.  10.692 ۳04 .000 

 (1404های پژوهش، )منبع: یافته
 

 زین دارییمعنبا توجه به آنکه سطح . قرار دارد ییدر سطح بالا نیانگیم طوربهدر مدرسه  یشغل یند که تضادهابود معلمان معتقد
همچنین با توجه به اینکه  قرار دارد. یمطلوب طیدر شرای شغل یتضادها ریادعا کرد که متغ توانیم نیاست، بنابرا ترکوچک 05/0از 

 طوربهدر مدرسه  یشغل یتضادهاعنوان کرد  توانیمبیشتر است، در نتیجه  ۳میانگین متغیر تضادهای شغلی از عدد متوسط 
 .قرار دارد ییدر سطح بالا نیانگیم

 .کنندیمدرسه استفاده م طیدر مح یحل تعارضات شغل یمانند گفتگو و مذاکره برا یخاص یهامعلمان از روشفرضیه: 

 
 یانمونهتک  tآزمون  نتایج -2جدول 

 دارییمعن درجه آزادی T میانگی خطای استاندارد انحراف استاندارد میانگین نمونه متغیر

.5870۳ 1.9647 ۳05 یحل تعارضات شغل  0۳۳61.  ۳0.800-  ۳04 .000 

 (1404های پژوهش، )منبع: یافته

 

حل  ریادعا کرد که متغ توانیم نیاست، بنابرا ترکوچک 05/0از ی حل تعارضات شغل ریمتغ دارییمعنبا توجه به آنکه سطح 
 مناسب است.مدرسه  طیدر مح یحل تعارضات شغل یگفتگو و مذاکره برا و قرار دارد یمطلوب طیدر شرای تعارضات شغل

ارتباطات و استفاده از  تیریمانند مد یخاص یهاوهیاز ش ،یدر ارتباطات سازمان یمعلمان در مواجهه با تعارضات شغل فرضیه:

 .رندیگیبهره م یگریانجیم
از آزمون  کندیم یریگاندازهرا تعارض ارتباطات در مدرسه  تیریمدکه  پرسشنامه حاصل از یهادادهرای بررسی و تحلیل دقیق ب

 .است شدهارائهزیر استفاده شد که نتایج آن در جدول  یانمونهتک  tآماری 
 

 یانمونهتک  tآزمون  نتایج -3 جدول

 دارییمعن درجه آزادی T میانگی خطای استاندارد انحراف استاندارد میانگین نمونه متغیر

.68942 2.0899 ۳05 تعارض ارتباطات تیریمد  0۳948.  2۳.05۳-  ۳04 .000 

 (1404پژوهش، های )منبع: یافته

 

 ریادعا کرد که متغ توانیم نیاست، بنابرا ترکوچک 05/0تعارض ارتباطات از  تیریمد ریمتغ دارییمعنبا توجه به آنکه سطح 
 مدرسه طیتعارض ارتباطات در مح تیریمد یبرا یگریانجیاستفاده از م و قرار دارد یمطلوب طیتعارض ارتباطات در شرا تیریمد

 مناسب ناست.
 ابزارییدی أتحلیل عاملی ت

 تعداد کاهش تحلیل، این از هدف. است شدهارائه جداگانه صورتبه پژوهش متغیرهای از یک هر برای تأییدی عاملی تحلیل نتایج
 .است مکنون متغیرهای عنوانبه هاآن تعریف و متغیرها
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 تضاد شغل یریگاندازه مدل برازش بودن مناسب یهاشاخص -4 جدول

 CHI-SQUARE Df P-VALUE RMSEA عامل

 061/0 000/0 170 65/506 تضاد شغل

 (1404های پژوهش، )منبع: یافته

 

. با توجه به خروجی استحاکی از مناسب بودن مدل  است، قرارگرفته مورداشارهو جدول فوق  که در ذیل نمودارنتایج تخمین 
تفاوت اندک میان مدل مفهومی با  دهندهنشاناست. پایین بودن میزان این شاخص  65/506برابر با  شدهمحاسبه  2χلیزرل مقدار 

بوده و  RMSEA ،08/0حد مجاز  کهییازآنجانشان از خوبی برازش دارد. مقدار  این تحقیق است. همچنین شدهمشاهده یهاداده
RMSEA  هر چه مقدار نیز نشان از خوبی برازش دارد. از حد مجاز، پس این  ترکوچکو  است 06/0برابر با  آمدهدستبهدر مدل

 .این مقدار کمتر باشد مدل دارای برازش بهتری است

 

 
 در حالت تخمین استاندارد تضاد شغل یریگاندازهمدل  -1 نمودار

 (1404های پژوهش، )منبع: یافته

 

 
 در حالت عدد معناداری تضاد شغل یریگاندازهمدل  -2 نمودار

 (1404پژوهش، های )منبع: یافته
 

. چنانچه عدد معناداری دهدیمرا نشان  تضاد شغل یریگاندازهمدل  آمدهدستبهخروجی فوق قسمت معناداری ضرایب و پارامترهای 
که در مدل فوق مشاهده  گونههمانباشد رابطه موجود در مدل پژوهش معنادار خواهد بود.  -96/1از  ترکوچکیا  96/1از  تربزرگ

 رابطه موجود در مدل معنادار است. یجهدرنتاست،  96/1از  تربزرگ پژوهش سؤالات عدد معناداری ،شودیم
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 تحلیل عاملی تأییدی پرسشنامه حل تضاد

 
 حل تضاد یریگاندازه مدل برازش بودن مناسب یهاشاخص -5 جدول

 CHI-SQUARE Df P-VALUE RMSEA عامل

 04۳/0 000/0 ۳95 41/845 حل تضاد

 (1404های پژوهش، یافته)منبع: 

 

. با توجه به خروجی استحاکی از مناسب بودن مدل  است، قرارگرفته مورداشارهکه در ذیل نمودار و جدول فوق نتایج تخمین 
تفاوت اندک میان مدل مفهومی  دهندهنشاناست. پایین بودن میزان این شاخص  ۳۳/1۳9۳برابر با  شدهمحاسبه  2χلیزرل مقدار 

بوده  RMSEA ،04/0حد مجاز  کهییازآنجاکه نشان از خوبی برازش دارد. تحقیق است. همچنین مقدار  شدهمشاهده یاهدادهبا 
 برابر حد مجاز، پس این مقدار نیز نشان از خوبی برازش دارد. و است 04/0برابر با  آمدهدستبهدر مدل  RMSEAو 

 

 
 حل تضاد در حالت تخمین استاندارد یریگاندازهمدل  -3نمودار 

 (1404های پژوهش، )منبع: یافته

 

 
 حل تضاد در حالت عدد معناداری یریگاندازهمدل  -4نمودار 

 (1404های پژوهش، )منبع: یافته

 

. چنانچه عدد معناداری دهدیمرا نشان تضاد حل  یریگاندازهمدل  آمدهدستبهخروجی فوق قسمت معناداری ضرایب و پارامترهای 
گونه که در مدل فوق مشاهده باشد رابطه موجود در مدل پژوهش معنادار خواهد بود. همان -96/1از  ترکوچکیا  96/1از  تربزرگ

 رابطه موجود در مدل معنادار است. یجهدرنتاست،  96/1از  تربزرگ پژوهش سؤالات عدد معناداری، شودیم



 1404(، پاییز ۳)1های نوین در مدیریت آموزشی، نشریه رویکرد 87

 

 

 مدیریت تضاد یریگاندازه مدل برازش بودن مناسب یهاشاخص -6 جدول

 CHI-SQUARE Df P-VALUE RMSEA عامل

 061/0 000/0 170 65/506 تضاد یریتمد

 (1404های پژوهش، )منبع: یافته
 

. با توجه به خروجی استحاکی از مناسب بودن مدل  است، قرارگرفته مورداشارهو جدول فوق نمودار که در ذیل نتایج تخمین 
تفاوت اندک میان مدل مفهومی با  دهندهنشاناست. پایین بودن میزان این شاخص  56/116برابر با  شدهمحاسبه  2χلیزرل مقدار 

بوده و  RMSEA ،06/0ز حد مجا کهییازآنجاکه نشان از خوبی برازش دارد. تحقیق است. همچنین مقدار  شدهمشاهده یهاداده
RMSEA  برابر حد مجاز، پس این مقدار نیز نشان از خوبی برازش دارد. و است 06/0برابر با  آمدهدستبهدر مدل 

 

 
 مدیریت تضاد در حالت تخمین استاندارد یریگاندازهمدل  -5 نمودار

 (1404های پژوهش، )منبع: یافته
 

 
 مدیریت تضاد در حالت عدد معناداری یریگاندازهمدل  -6 نمودار

 (1404های پژوهش، )منبع: یافته
 

. چنانچه عدد معناداری دهدیمرا نشان تضاد حل  یریگاندازهمدل  آمدهدستبهخروجی فوق قسمت معناداری ضرایب و پارامترهای 
که در مدل فوق مشاهده  گونههمانباشد رابطه موجود در مدل پژوهش معنادار خواهد بود.  -96/1از  ترکوچکیا  96/1از  تربزرگ

 رابطه موجود در مدل معنادار است. یجهدرنتاست،  96/1از  تربزرگ پژوهش سؤالات عدد معناداری ،شودیم
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 پژوهشبررسی مدل ساختاری 

 .است شدهپرداخته مدل ساختاری پژوهشبررسی در این بخش بر اساس اطلاعات فراهم آمده به 
 

 
 مدل ساختاری پژوهش در حالت تخمین استاندارد -7 نمودار

 (1404های پژوهش، )منبع: یافته
 

مناسب بودن مدل ساختاری  دهندهنشان افزارنرم یاولاً خروجدر مدل ساختاری پژوهش با استفاده از مدل معادلات ساختاری، 
مقدار مناسب و پایینی است. همچنین χ 2( است، بنابراین مقدار df/2χ) ≤۳ چراکهبرازش یافته برای آزمون فرضیات هستند، 

 مناسب بودن برازش مدل ساختاری است. دهندهنشاننیز  07/0کمتر از  RMSEA میزان
 

 برازش مدل یهاشاخص -7جدول 

 نتیجه میزان برازش شاخص

NFI 87/0 تأیید 

CFI 85/0 تأیید 

IFI 85/0 تأیید 

GFI 95/0 تأیید 

AGFI 92/0 تأیید 

 (1404های پژوهش، )منبع: یافته
 

قرار داشته باشند  90/0و  85/0باید بین  CFIو  IFI و NFI شده است. مقداردر جدول فوق پنج شاخص مهم برازش مدل آورده 
 دهندهنشاناین سه شاخص در این بازه قرار دارند و این  شودیمکه مشاهده  طورهمانتا مدل از برازش قابل قبولی برخوردار باشد و 

به عدد یک باشد )هر چه  9/0است باید بیشتر از  GFIکه تعدیل گر شاخص  AGFIو  GFI طورینهمبرازش مناسب مدل است. 
 9/0بالاتر  هاشاخصبرای این  آمدهدستبه، مقدار شودیمکه مشاهده  گونهبرازش بهتری دارد(. همان هادادهباشند، مدل  تریکنزد

 برازش خوب مدل است. دهندهنشاناست و این 
 

 ضرایب مسیر در حالت تخمین استاندارد -8جدول 

 متغیرها ضرایب مسیر 

 مدیریت تضاد    <------ حل تضاد <------ تضاد شغل 54/0

 حل تضاد <------ تضاد شغل ۳2/0

 مدیریت تضاد <------تضاد شغل  ۳6/0

 مدیریت تضاد <------حل تضاد  6۳/0

  (1404های پژوهش، )منبع: یافته
 

را در حالت  حل تضاد میانجی نقش با مدیریت تضاد با تضاد شغل ساختاری رابطه مدل آمدهدستبه مسیر جدول فوق نیز ضرایب
 ترکوچک -۳/0و از  تربزرگ ۳/0. لازم به ذکر است، ضرایب مسیر در تخمین استاندارد باید از عدد دهدیم نشان تخمین استاندارد



 1404(، پاییز ۳)1های نوین در مدیریت آموزشی، نشریه رویکرد 89

 

 

و از  تربزرگ ۳/0از عدد در نمودارهای زیر ضرایب مسیر برای تمامی متغیرها در این بازه ) شودیمکه مشاهده  گونههمانباشد. 
 برازش خوب مدل در حالت تخمین استاندارد است. دهندهنشان( قرار دارد و این -۳/0
 

 
 مدل ساختاری پژوهش در حالت عدد معناداری -8 نمودار

 (1404های پژوهش، )منبع: یافته
 

 .دهدیم نشان حل تضاد را میانجی نقش با مدیریت تضاد با تضاد شغل آمدهدستبه پارامترهای و ضرایب نیز معناداری نمودار فوق
 ترکوچک -96/1 عدد از و تربزرگ 96/1 عدد از هاآن مقدار آزمون معناداری که باشندیممعنادار  زمانی آمدهدستبه ضرایب

 96/1حل تضاد از عدد  میانجی نقش با مدیریت تضاد با میان تضاد شغل معناداری ضریب شودیم مشاهده که طورهمان باشد.
 رابطه بین متغیرها معنادار است. یجهدرنتبوده که  تررگبز

 
 ضرایب مسیر در حالت عدد معناداری -9 جدول

 متغیرها ضرایب مسیر 

 مدیریت تضاد    <------حل تضاد  <------تضاد شغل  ۳6/۳

 حل تضاد <------تضاد شغل  02/5

 مدیریت تضاد <------تضاد شغل  08/۳

 مدیریت تضاد <------حل تضاد  64/5

  (1404های پژوهش، )منبع: یافته
 

را در حالت  حل تضاد میانجی نقش با مدیریت تضاد با تضاد شغل ساختاری رابطه مدل آمدهدستبه مسیر جدول فوق نیز ضرایب
باشد.  -96/1 از ترکوچکو  96/1از  تربزرگدهد. لازم به ذکر است، ضرایب مسیر در حالت معناداری باید می نشان معناداری

( و 96/1از  ترکوچکو  96/1از  تربزرگضرایب مسیر برای تمامی متغیرها در این بازه قرار دارند ) شودیمگونه که مشاهده همان
 برازش خوب مدل در حالت معناداری است. دهندهنشاناین 

 

 پیشنهادها ارائه و گیرینتیجه

. نتایج با استفاده از آزمون تی قرار دارد ییدر سطح بالا نیانگیم طوربهدر مدرسه  یشغل یمعلمان معتقدند که تضادهافرضیه اول: 
 این هاییافته .شوداست، در نتیجه فرضیه اول پژوهش تأیید می 05/0از  ترکوچکسطح معناداری  نشان داد که یانمونهتک 

باور معلمان مبنی بر وجود تضادهای دارد.  مطابقت (1۳98) یسید عامر و( 2024و همکاران ) لاگیک پژوهش هاییافته با فرضیه
های تضاد نقش مرتبط باشد. تواند به تبیین نقش تضادهای وظیفی و فشارهای نقش در مدلشغلی سطح بالاست. این نتیجه می

آموزان و مدیران شزمانی تقاضاهای متضاد از سوی همکاران، دانتواند ناشی از همهای تعارض نقش، این تضادها میاز منظر نظریه
شود. این وضع همچنین با نظریه فشار سازمانی و تئوری سازگاری ساختاری باشد که به سردرگمی و کاهش وضوح نقش منجر می

های شغلی گیری تعارضثباتی در انتظارات و عدم توازن میان منابع و وظایف باعث تجربه و شکلگوید بیخوان است که میهم
های ساختن کانالها و فراهمسازی نقشنگر این است که محیط مدرسه نیازمند بازنگری در تفکیک وظایف، روشنشود. نتیجه بیامی

تواند به بهبود رضایت شغلی، کاهش استرس و حفظ انگیزه ای کاهش یابد. این وضعیت میپشتیبانی است تا سطح تضادهای زمینه
 .عملکرد آموزشی و ثبات تیمی را تقویت کند معلمان منجر شود و از منظر سرمایه انسانی بهبود
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. نتایج کنندیمدرسه استفاده م طیدر مح یحل تعارضات شغل یمانند گفتگو و مذاکره برا یخاص یهامعلمان از روشفرضیه دوم: 
است، در نتیجه فرضیه دوم پژوهش تأیید  05/0از  ترکوچکسطح معناداری  نشان داد که یانمونهتک با استفاده از آزمون تی 

های فرایند ارتباطات . تفسیر این فرضیه با نظریهدارد مطابقت( 1401) نیبه آفر و پژوهش هاییافته با فرضیه این هاییافته .شودمی
ارض، منجر به بازتولید مفاهیم، فردی در حل تعابزارهای میان عنوانبهوگو و مذاکره سازمانی و مدیریت تعارض سازگار است. گفت

کند. از منظر ای و جلوگیری از تشدید مناقشات کمک میشود که به تثبیت روابط حرفههای عملی میها و ایجاد توافقتبادل دیدگاه
کاهش تواند به های سطحی یا بلندمدت میسویی منافع و استفاده از توافقهای مذاکراتی، فرایندهای اعتبارسنجی، همنظریه
وگوی باز در ای از وجود فرهنگ گفتنشانه عنوانبهتواند ها بیانجامد. همچنین این یافته میهای روانی و زمانی تعارضهزینه

وگوی سازنده، تقویت اعتماد و تقاضا از مدیران برای پشتیبانی ارتباطی ایفا شود که نقش مهمی در ایجاد گفت یدهدمدرسهمحیط 
تواند کارایی وگو و آموزش فرایندهای مذاکره میهای گفتسازی کانالهای ارتباطی، فشردهتوسعه مهارتکند. در نتیجه، می

 .گیری را ارتقا دهد و با حفظ انسجام تیمی همراه باشدتصمیم

و استفاده از  ارتباطات تیریمانند مد یخاص یهاوهیاز ش ،یدر ارتباطات سازمان یمعلمان در مواجهه با تعارضات شغلفرضیه سوم:  
است، در  05/0از  ترکوچکسطح معناداری  نشان داد که یانمونهتک . نتایج با استفاده از آزمون تی رندیگیبهره م یگریانجیم

 یسید عامرو ( 2019(، گرنت )2021آلموست ) پژوهش هاییافته با فرضیه این هاییافته .شودنتیجه فرضیه سوم پژوهش تأیید می
گری تعارض همسو است که بر اهمیت وجود های مدیریت ارتباطات سازمانی و میانجیاین یافته با چارچوب .دارد مطابقت(، 1۳98)

کند. استفاده های ارتباطی تأکید میسازوکارهای رسمی برای مدیریت انتقالات اطلاعات، جلوگیری از سوءتفهیم و کاهش شکاف
تواند به حفظ ادراک عادلانه، ایجاد فضایی برای بیان اختلافات می وفصلحلای رویکردی خنثی بر عنوانبهگری از میانجی

های ارتباطی منسجم، تعریف برای طرفین کمک کند. در نتیجه، توسعه مدل یرپذ یرشپذهای حلهای گوناگون و یافتن راهدیدگاه
های داخلی و تسهیل فرایند یی سازمانی، کاهش تنشتواند به بهبود کاراگری میگر و آموزش فرایندهای میانجیهای میانجینقش

 .های مدرسه منجر شودگیریتصمیم

 شتریب. در معلمان است زهیانگ جادیو ا یحفظ، نگهدار ،وپرورشآموزشدر نظام  یمنابع انسان یاصل یهاچالشاز  یکیامروزه 
و  زهیانگ جادیو ا یاثربخش منظوربهمعلمان متمرکز است. هم سازمان و هم معلم  سیتدر تیفیک یرو ایدر دن یحات آموزشلااص
 ییرهایاز متغ یک. یدهند نشان را از خودشان ییرفتارها دیجامعه، با یبرا دیو مف خلاق آموزان دانش تیکردن معلمان و ترب ریدرگ
در مدارس، معلمان (. Khanifar et al., 2020) است یشغل تضاد ریدارد، متغ یانسان یروین یوربهرهبر  یاملاحظهقابل یرتأثکه 
آموزش و روابط  تیفیبر ک تواندیکه م شوندیمواجه م یمداوم با تعارضات مختلف طوربهآموزش،  ییعناصر اجرا نیتریاصل عنوانبه

ها و تفاوت در نگرش ای ،یشغل فیها، وظااز اختلاف در نقش یتعارضات ممکن است ناش نیبگذارد. ا یمنف ریها تأثآن یکار
 شیها، افزابه کاهش تنش تواندیم رایبرخوردار است، ز ییبالا تیتعارضات از اهم نیا تیریباشد. نحوه حل و مد یفرد یهاارزش

 یمنف ریبر عملکرد معلمان تأث میطور مستقبه توانندیم یفرد ینبو  یتعارضات شغل منجر شود. یکار طیو بهبود مح یشغل تیرضا
. از شودیآنان فراهم م یکار طیعملکرد معلمان و بهبود مح یتعارضات، امکان ارتقا نیا حیصح تیریو مد ییبگذارند. با شناسا

استرس  شیبه افزا تواندیبلکه م دهد،یکاهش م راآموزش  تیفیک تنهانه یآموزش طینشده در محوجود تعارضات حل گر،ید یسو
و کاهش  یآموزش طیبهبود مح یبرا ییراهکارها ییبه شناسا تواندیپژوهش م نیآموزان منجر شود. امعلمان و دانش انیدر م
 آموزش منجر خواهد شد. تیفیک یخود به ارتقا نوبهبهها کمک کند، که تنش

 ارائه از معلمان از برخی است نممک نتیجه در گردید، استفاده پرسشنامه از آوری اطلاعات میدانیجمع منظوربه پژوهش این در
شهر سنندج است و در تعمیم نتایج  باشند. نتایج این پژوهش محدود به معلمان داده یرواقعیغ پاسخ و کرده خودداری واقعی پاسخ

تلاش و جستجوی بسیار، پژوهشگر موفق به  باوجودکشور، باید جانب احتیاط رعایت شود.  یهااستانشهرهای سایر  به معلمان
 باشد، نشد. شدهپرداختهمستقیم به بررسی رابطه این متغیرها در یک موضوع  طوربهپیدا کردن پژوهشی که 

 که شودیم پیشنهاد حاضر پژوهش فرضیه اول تأیید به توجه با :گرددیممطرح  پیشنهادها این پژوهش این هاییافته بر اساس
 انتقاد با کردن برخورد احساسات دانش آموزان، راحت به با درک کردن احساسات دانش آموزان، آگاهی نسبت توانندیممعلمان 
 ییهاجمع در شدن حاضر باشد، اجتناب از آنان عقیده با مخالف که اییدهعقو پذیرش  کردن دانش آموزان، بیان جانب از مطروحه
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موجبات کاهش  شغلشان، به معلمان تعلق تقویت احساس است و حاکم آن در دیگران شخصیت تخریب و بدگویی و غیبت که
 توانندیممعلمان  که شودیم پیشنهاد حاضر پژوهش فرضیه دوم تأیید به توجه را مهیا کنند. با محیط کارشاندر  یشغل یتضادها

خصوص موضوعات اساسی و عاطفی، بازگو کردن را از بین نبرد، اجتناب از بحث کردن در  یکه شکاف اختلاف ییهاراه با جستجوی
در  یحل تعارضات شغل یبرا از موضع خود برای دستیابی طرف مقابل به آن )کوتاه آمدن(، ینینشعقب موارد اختلاف بدون درنگ،

با گوش کردن فعال،  توانندیممعلمان  که شودیم پیشنهاد حاضر پژوهش فرضیه سوم تأیید به توجه . باکنندمدرسه استفاده  طیمح
ی و ترویج ارتباط یهاتوسعه مهارت ، سعی در جدی نگرفتن اختلافات، سعی در هموار شدن مسیر توافق ومؤثراستفاده از ارتباط 

 بگیرند.بهره  یگریانجیممهارت حل تعارض  استفاده ازدر  ،یریپذانعطاف
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