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 چکیده 
کارکنان هلال احمر   یش اجتماعیتفاوتی سازمانی با نقش میانجی سا رابطه بین تعارض سازمانی و بی یبه بررس پژوهش  نیا

جامعه  .است  یهمسبتگ -یفیاطلاعات از نوع توص یو از لحاظ گردآور یپژوهش، از نظر هدف کاربردخراسان شمالی پرداخت. 

 430تشکیل داد، که از طریق فرمول کوکران تعداد  نفر 044کارکنان هلال احمر خراسان شمالی به تعداد  هیآماری این پژوهش، کل

( و سایش 4317فر و همکاران ) تفاوتی سازمانی دانایی (، بی4771نامه تعارض سازمانی رابینز ) پرسشاز ی سنجش برا ت آمد.بدس

ها از روایی صوری و محتوا و پایایی  جهت سنجش روایی پرسشنامه ( استفاده شد.0440پاگان ) و گانستر اجتماعی دافی،

انجام   Amosو  9SPSS2یها افزار نرم قیها از طر داده لیتحل و  هی. تجزونباخ تایید گردیدها با استفاده از ضریب آلفای کر پرسشنامه

بدین معنا که با افزایش . باشد یبرقرار ممستقیم و معناداری تعارض سازمانی و بی تفاوتی سازمانی رابطه  نیبها نشان داد  یافته گرفت

مستقیم و تعارض سازمانی و سایش اجتماعی رابطه  نیبیابد.  افزایش میدر بین کارکنان بی تفاوتی سازمانی ، تعارض سازمانی

سایش  نیب یابد، در بین کارکنان افزایش میسایش اجتماعی ، تعارض سازمانیبدین معنا که با افزایش . باشد یبرقرار ممعناداری 

تفاوتی  بی، سایش اجتماعیا که با افزایش بدین معن. باشد یبرقرار مو معناداری  مستقیمتفاوتی سازمانی رابطه  بیو اجتماعی 

صورت کامل  را بهتفاوتی سازمانی  بیبر تعارض سازمانی تأثیر مثبت سایش اجتماعی یابد،  در بین کارکنان افزایش میسازمانی 
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 مقدمه 

کنند. موفقیتت   وان نهادهای اجتماعی، نقش اساسی در پیشبرد اهداف اقتصادی، اجتماعی و فرهنگی ایفا میعن ها به سازمان

ها در جتب،، توستعه و حفتی نیتروی انستانی متاهر و متعهتد         توانایی آن ویژه در عصر حاضر، به ها تا حد زیادی به سازمان

توانتد بته    ها متی  شوند و مدیریت اثربخش آن ها شناخته می مانعنوان ارزشمندترین دارایی ساز بستگی دارد. منابع انسانی به

از رویکردهای سنتی پرستنلی   امروزه مدیریت منابع انسانی. (0404، 4مزیت رقابتی پایدار منجر شود )آرمسترانگ و تیلور

وزه شتامل  عنوان یک استراتژی کلیدی در همسوسازی اهداف فردی و سازمانی مطرح شده استت. ایتن حت    فراتر رفته و به

فرآیندهایی مانند استخدام، آموزش و توسعه، مدیریت عملکرد، جبران خدمت و روابت  کارکنتان استت کته همگتی در      

انگیزه شتدن کارکنتان    بی بی تفاوتی .(0403و همکاران،  0اند )نوئه وری و رفاه نیروی کار طراحی شده راستای بهبود بهره

 ای متی  افرادی که دچار چنتین پدیتده  . گبارد منفی بر عملکرد سازمان می که تأثیر استنسبت به تحقق اهداف سازمانی 

قیتت و  لاخ. شتوند  تفتاوت متی   شوند، گبشته، حال و آینده از نظرشان تفاوتی با هم ندارد درنتیجته نستبت بته آینتده بتی     

جدایی مدیریت اعتمادی درونی،  سازی، بی شود که درنهایت در سازمان منجر به شایعه پبیری آنها سرکو، می ریسک

تفتاوتی ستازمانی حتالتی استت از احستاص انفصتال و جتدایی فترد از          شود. بتی  از کارکنان و انزوای سازمانی کارکنان می

تفاوتی سازمانی حالتی  در رویکردی دیگر بی(. 0404)مشتاق، چندانی ندارد سازمان که اهداف سازمانی برای فرد اهمیت

کننتد و   کنند، فق  برای گرفتن حقوق و اخراج نشدن کار می های سازمانی نمی است که کارکنان خود را درگیر موفقیت

 تفاوتی سازمانی از پتن  مللفتب بیتفتاوتی نستبت بته متدیر، بتی        بی .ها، برای رشد سازمان خود نیستند هرگز در پی فرصت

تفاوتی نسبت به کتار تشتکیل    بیتفاوتی نسبت به همکاران و  رجوع، بی تفاوتی نسبت به اربا، تفاوتی نسبت به سازمان، بی

نسبت به مدیر شتامل رفتارهتایی از ستوی کارکنتان استت کته در ایتن حالتت کارکنتان بترای قبتول             تفاوتی بیشده است 

 کننتد  کننتد، متدیر را از رونتد کتار ختود مطلتع نمتی        های خود ختودداری متی   مسئولیت بیشتر، از اظهارنظر دربارة توانایی

اندازند و یتا گتاهی اوقتات بترای فترار از       های مدیر خود را عمداً به تعویق می اوقات خواسته ، بعضی(0404، 3)استیرواستا

تفاوتی نسبت به سازمان به شرایطی اشاره دارد که کارکنتان ختود    بی .شوند های مصلحتی متوسل می پاسخگویی به دروغ

. بتی تفتاوتی   تگی نسبت به سازمان ندارنتد قه و دلبسلاکنند و هیچگونه احساص ع را درگیر موفقیت و شکست سازمان نمی

رجتوع را بته زمتان معینتی در ستاعات اداری محتدود        رجوع حالتی است که کارکنان ختدمت بته اربتا،    نسبت به اربا،

زم را ندارنتد و از  لاتفاوتی نسبت به همکاران در شرایطی است که کارکنان در کارهتای گروهتی همکتاری     ی. بکنند می

تفاوتی نسبت به کار به شرایطی اشاره دارد کته کارکنتان در کتار     بی. کنند با دیگران خودداری می برقراری رابطب دوستی

 داننتد  ارزش متی  قیت و نوآوری در کارها ندارند و وظایف سازمانی را امتوری بتی  لاخود دقت کافی ندارند، هیچگونه خ

های کتاری استت کته زمتانی      ناپبیر در محی  ا،ای اجتن تعارض سازمانی پدیدهها  امروزه در سازمان  (.0400، 1)شوکات

ها با یکدیگر در تقابتل قترار    ها، منابع یا روش ها در سازمان به دلیل تفاوت در اهداف، ارزش دهد که افراد یا گروه رخ می

هتای کتاری،    هتای اساستی در محتی     عنوان یکتی از چتالش  تعارض سازمانی به  (.0403و همکاران،  1)دی درو گیرند می

دافتی و   داشتته باشتد. مطالعتات    تفتاوتی ستازمانی   بتی  واند تأثیرات منفی قابل توجهی بر رفتارهتای ستازمانی از جملته   ت می
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4ستایش اجتمتاعی   تواننتد از طریتق افتزایش    نشده در سازمان می های حل دهند که تعارض نشان می (0400همکاران، )
بته   

صتورت عمتدی یتا عیرعمتدی،      شود که بته  ی مخربی اطلاق میتفاوتی سازمانی منجر شوند. سایش اجتماعی به رفتارها بی

هتایی   در ستازمان (. 0400و همکتاران،   0)دافتی  گتردد  باعث تضعیف رواب  بین فردی و کاهش حس تعلق ستازمانی متی  

هتای   ها مبتنی بر همکاری و فتداکاری جمعتی استت، تعتارض     های آن که ماهیت فعالیت هلال احمر خراسان شمالی مانند

ویتژه در شترای     تفتاوتی آنتان منجتر شتوند. بته      توانند به سرعت به کاهش انگیزه کارکنان و افزایش بتی  ده مینش مدیریت

توانتد   بحرانی که هماهنگی تیمی و تعهد سازمانی از اهمیت حیاتی برخوردار است، وجود تعارض و سایش اجتمتاعی متی  

هتای میتانجی از جملته ستایش اجتمتاعی در       ایی مکانیسمعملکرد سازمان را به شدت تحت تأثیر قرار دهد. بنابراین، شناس

طراحتی راهکارهتای مناستب بترای کتاهش ایتن       تواند به متدیران در   تفاوتی کارکنان، می رابطه بین تعارض سازمانی و بی

های حساص انساندوستانه استت،   در هلال احمر خراسان شمالی، که یک سازمان مردمنهاد با مأموریت .چالش کمک کند

اعتمتادی و کتاهش مشتارکت     توانند باعث ایجاد جتو بتی   های بین واحدی یا فردی در صورت مدیریت نشدن می تعارض

ویژه در مواقع پاسخگویی به حوادث عیرمترقبه )مانند سیل، زلزله و ...(  های جمعی شوند. این مسئله به کارکنان در فعالیت

بتا توجته بته مطالتب     ناپبیری داشته باشتد.   واند عواقب جبرانت که نیازمند همکاری فوری و هماهنگ تمام اعضا است، می

فوق پژوهش حاضر به دنبال پاسخ به این سوالات است که آیا بین تعارض سازمانی و بی تفاوتی سازمانی رابطه معنتاداری  

 نماید؟ گری می وجود دارد؟ و اینکه آیا سایش اجتماعی رابطه مبکور را میانجی

 یقمبانی نظری و ادبیات تحق

 تعارض سازمانی

 های کاری، از سوی محققتان مختلفتی تعریتف شتده استت.       ناپبیر در محی  تعارض سازمانی به عنوان یک پدیده اجتنا،

کند طرف دیگر به طور منفی بر چیزی که بترای او مهتم    تعارض سازمانی فرآیندی است که در آن یک طرف درک می

)رابینتز   ت. این تعریف بر درک متقابل و تأثیرات منفی احتمالی تأکیتد دارد است، تأثیر گباشته یا در حال تأثیرگباری اس

هتا   هتای آن  هتا یتا ارزش   کننتد اهتداف، خواستته    کته در آن طترفین درک متی    استتعارض وضعیتی (. 0403، 3و جودگ

برجستته   شتود. ایتن تعریتف بعتد شتناختی تعتارض را       های دیگری می ناسازگار است و یکی از طرفین مانع تحقق خواسته

هتای تعتارض، درک    زمینته  ای شتامل پتیش   پوندی تعارض را به عنوان یک پویتایی چندمرحلته  (. 4770، 1)توماص کند می

کند. این دیتدگاه تعتارض را فراتتر از یتک رویتداد       تعارض، احساص تعارض، رفتار تعارضی و پیامدهای آن توصیف می

ایتن محققتان تعتارض را ناشتی از ناستازگاری اهتداف، باورهتا یتا          (.4771، 1)پوندی بیند ساده و به عنوان یک فرآیند می

تواند هم سازنده و هم مخر، باشد. ایتن تعریتف بتر دوگتانگی      دانند که می ها در یک سازمان می رفتارهای افراد یا گروه

 (. 0444، 1)دوت و کولمنکارکردی تعارض تأکید دارد
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  یعلل تعارض سازمان 

طور گسترده مورد  به یو رفتار سازمان تیریمد قاتیباشد که در تحق یاز عوامل مختلف یناش تواند یم یسازمان تعارض

 عبارتند از: یعلل تعارض سازمان نیتر از مهم یاند. برخ قرار گرفته یبررس

 دارند، احتمال بروز  یمتضاد ایها در سازمان اهداف متفاوت  گروه ایافراد  یوقت: ها تیتفاوت در اهداف و اولو

بر  یکه بخش مال یتمرکز کند، در حال انیمشتر شیمثال، بخش فروش ممکن است بر افزا ی. براابدی یم شیافزاتعارض 

 (.  0403رابینز و جودگ،دارد ) دیتأک ها نهیکاهش هز

 منجر به تعارض شود.  تواند ی( مزاتیتجه ای ،یانسان یرویبر سر منابع محدود )مانند بودجه، ن رقابت :منابع محدود

 (.  0443 ،4ددرو و وینگارت) ابدی یم شیمنبع مشترک باشند، اختلافات افزا کی ازمندیفرد ن ایکه چند بخش  یزمان

 یها میدر ت ژهیو . بهرود یباشد، احتمال تعارض بالاتر م شتریب فیوظا نیب یوابستگ هرچه ی:ا فهیوظ یوابستگ 

 (.  0444، 0جن و مانیکسشود ) دیتشد دارند، اختلافات ممکن است کینزد یبه همکار ازیکه ن یا پروژه

 به تعارض  تواند یم یسازمان یها و فرهنگ یکار یها ها، سبک ارزش ت،یدر شخص تفاوت ی:فرد یها تفاوت

مشکل داشته باشند  گریکدیمتفاوت ممکن است در درک  یارتباط یها مثال، افراد با سبک یمنجر شود. برا

 (.  4770توماص،)

 نیباعث تعارض شود. ا تواند یدر ارتباطات م تیعدم شفاف ایاطلاعات نادرست  ها، اهمسوءتف :فیارتباطات ضع 

 (.  3،0449تینگ) شود یم دهید شتریب یچندفرهنگ ای یمجاز یها در سازمان ژهیو مسئله به

 ایش( )ابهام نق ها تیها و مسئول نقش قیدق فیعدم تعر د،یشد یمراتب سلسله یساختارها :نامناسب یساختار سازمان 

 (.  0449رحیم، کنند ) جادیتعارض ا توانند یناعادلانه م یابیارز یها ستمیس

 ممکن است مقاومت و تعارض را  ها یمش خ  رییتغ ای رویها، کاهش ن ادعام ،یساختار راتییتغی: سازمان راتییتغ

 (.  0404و همکاران، 1لوسکیدهد ) شیافزا

 منجر به  تواند یرهبران از کارکنان م تیعدم حما ایتبدانه مس یتیریمد یها سبک :نامناسب یرهبر یها سبک

 (.  0404، 1نورهوصو تعارض شود ) یتینارضا

 تفاوتی سازمانی بی

ای به مشارکت در امور سازمان نشان  که در آن کارکنان هیچ گونه علاقه شود میتفاوتی سازمانی به وضعیتی گفته  بی

های سازمان است  توجهی عمومی نسبت به اهداف و ارزش علاقگی و بی بی(. این حالت نوعی 0400، 1دهند )مایر نمی

کنند  وضعیتی که در آن کارکنان به صورت منفعلانه فق  به انجام حداقل وظایف خود اکتفا می .(0404، 9)کاهن

واکنش  نوعی. (0403، 7کاهش شدید درگیری روانی و عاطفی کارکنان با سازمان و همکاران )ساکس. (0403، 1)شافلی
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فقدان تمایل به . (0400، 4شود )دسی انگیزگی ظاهر می دفاعی کارکنان در برابر شرای  نامناسب کاری که به شکل بی

وضعیتی که در آن کارکنان نسبت به . (0400، 0های گروهی و سازمانی )چیابورو همکاری و مشارکت در فعالیت

 .(0400)اورگ،  شوند تفاوت می تغییرات سازمانی و بهبود فرآیندها بی

 تفاوتی سازمانی بی های کلیدی ویژگی

 (0404انجام دادن کارها بدون اشتیاق و فق  برای رفع تکلیف )کاهن، 

 (0400های اضافی )چیابورو،  اجتنا، از پبیرش مسئولیت

 (0400، 3عدم تمایل به ارائه پیشنهادات بهبود )اورگ

 (0400کاهش قابل توجه خلاقیت و نوآوری )دسی، 

 تفاوتی سازمانی بیامل عو

 (0403، 4مدیریت نامناسب و سبک رهبری ناکارآمد )نورثوص

 (0400، 5ها )کالکویت توزیع ناعادلانه مزایا و فرصت

 (0403، 6فشار کاری زیاد و حمایت نشدن از کارکنان )ماسلاچ

 (0403، 7ساختارهای اداری پیچیده و بوروکراتیک )رابینز

 (0400ی، نبود امکان پیشرفت شغلی )دس

 سایش اجتماعی

 نی(. ا0400اشاره دارد )لوو،  یانفراد ینسبت به کارها یگروه یدر کارها یبه کاهش تلاش فرد یاجتماع شیساپ

کاهش  (.0400 بنگا،ی)فنس و و ستین صیها در گروه قابل تشخ که افراد احساص کنند سهم آن دهد یرخ م یزمان دهیپد

به  لیتما. (0404و همکاران،  یگرفته شدن )ل دهیاحساص ناد لیبه دل یکتمشار یکار یها  یدر مح یفرد زهیانگ

که در  یروان یا دهیپد. (0404)ژانگ و همکاران،  یریپب تیکاهش حس مسئول لیبه دل یمجاز یها میدر ت یکار کم

 یها در پروژه یکاهش عملکرد فرد. (0400دارند )تان و تان،  یتر، مشارکت ملثر کمتر بزرگ یها آن افراد در گروه

 .(0404تلاش فرد )کلوتز و همکاران،  زیناچ ریباور به تأث لیبه دل یگروه

 سایش اجتماعی یها یژگیو

 (0404و همکاران،  8دنی)لا یفرد در کار گروه یور بهره یدرصد 14–04کاهش 

 (0400و همکاران،  9دورکار )چونگ یها میدر ت یانفعال یرفتارها شیافزا

 (0403و همکاران،  10)پارک یاهش تعهد سازمانبا ک میارتباط مستق

 (0404و همکاران،  11)وو یسازمان تالیجیاز فرهنگ د یریرپبیتأث

                                                                                                                                                                                     
1 Deci 

2 Chiaburu 

3 Oreg 

4 Northouse 

5 Colquitt 

6 Maslach 

7 Robbins 

8 Laiden
 

9 Chong 

10 Park 

11 Wo 
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 سایش اجتماعی دکنندهیعوامل تشد
 (2۲21و همکاران،  1لسونی)گ یمجاز یها میت یاعضا یها ابهام در نقش

  (0400و همکاران،  ی)لوور یا بازخورد لحظه یها ستمیعدم وجود س 

 (0403)گرنت و همکاران،  یدیبریه یکار یها  یدر مح یاسترص شغل شیافزا 

 (0404ها )وبستر و همکاران،  کاهش تعاملات چهره به چهره در سازمان 

 ها به راهکارهایی برای کاهش سایش اجتماعی پرداخته اند که این راهکارها عبارتند از: برخی از پژوهش

 (0403و همکاران،  وی)ل یمشارکت فرد یابیرد یبرا یهوش مصنوع یها ستمیاستفاده از س 

 (0400و همکاران،  یشده )ش یفایمیگ یکار یها  یمح یطراح 

 (0404و همکاران،  تیدرجه )اسم 314بازخورد  یها ستمیس یساز ادهیپ 

 (0403)چن و همکاران،  ها میدر ت یفرد یریپب تیفرهنگ مسئول تیتقو 

 مدل مفهومی تحقیق

 
 

 پژوهش) محقق ساخته(مدل مفهومی  -1شکل 

 تبیین فرضیه های پژوهش

 .دارد داری و معنی تأثیر مثبت تفاوتی سازمانی بیبر  تعارض سازمانی: 4فرضیه

تفتاوتی کارکنتان در    بررستی رابطته تعتارض ستازمانی و بتی     ( بته  4144) حسینیان، و رضایی کلیدبریدر تبیین فرضیه اول 

ای و  ویژه تعارضات وظیفته  سازمانی به دهد که تعارضات درون ژوهش نشان میاین پپرداختند که نتای   های دولتی سازمان

تحلیتل نقتش   ( در پژوهشی با عنتوان  4144ود. محمد و کریمی )تفاوتی کارکنان ش توانند منجر به افزایش بی ای، می رابطه

عنتادار تعتارض ستازمانی بتر     تتأثیر مثبتت و م  به این نتیجه رسیدند کته   تفاوتی سازمانی گیری بی تعارض سازمانی در شکل

( 0403) 0بتود. جتان و باندرستکی   شناختی مورد تأیید قرار گرفتته   تفاوتی کارکنان با تأکید بر نقش میانجی عوامل روان بی

تفتاوتی   گروهتی بته بتی    کته از طریتق آن تعارضتات درون    پرداختنتد های روانی و سازمانی  به بررسی مکانیسم ای مقالهدر 

ای  که تعارض وظیفته داد  ( مطالعه فراتحلیلی انجام دادند نتای  نشان می0400دی درو و رینگارت ) .شد کارکنان منجر می

 .تفاوتی دارد ای تأثیر مستقیمی بر کاهش تعهد سازمانی و افزایش بی و رابطه

 

                                                                                                                                                                                     
1 Gilson 
2 Jehn & Bendersky 



 9 اجتماعی سایش میانجی نقش با سازمانی تفاوتی بی و سازمانی تعارض بین رابطه بررسی

 

 داری دارد. تعارض سازمانی بر سایش اجتماعی تاثیر مثبت و معنی: 0 هیفرض

رابطته تعتارض ستازمانی و ستایش اجتمتاعی در      ( در پژوهشی بته بررستی   4140نوروزی ) در تبیین فرضیه دوم رحمانی و

عارضتات  پرداختنتد کته نتتای  ایتن پتژوهش حتاکی از آن بتود کته ت         نقش میتانجی عتدالت ستازمانی    با های کاری محی 

یش اجتماعی )کتاهش  توانند از طریق کاهش احساص عدالت، منجر به افزایش سا ای، می ویژه تعارضات رابطه سازمانی، به

بررستی تتأثیر تعتارض    ای بتا عنتوان    ( در مقالته 4144. زارعتی و صتفری )  فتردی( شتوند   های بین همبستگی و افزایش تنش

کته تعتارض ستازمانی در    داد  پرداختند، نتای  نشتان متی   های مدیریت گر سبک سازمانی بر سایش اجتماعی با نقش تعدیل

ای  ( در مطالعته 0403) 4. تاجستول و ستو  شتود  تمتاعی در بتین کارکنتان متی    عیا، مدیریت ملثر، باعث تشتدید ستایش اج  

صتورت معنتاداری بتا افتزایش ستایش اجتمتاعی )از جملته رفتارهتای          هتا بته   نشتده در ستازمان   تعارضات حل دریافتند که 

رض تتأثیر تعتا  ( در پتژوهش ختود دریافتنتد کته     0400.  دی درو و همکتاران ) کننده رواب  کاری( مترتب  استت   تضعیف

 بود.گری فرسودگی عاطفی مورد تأیید قرار گرفته  سازمانی بر سایش اجتماعی با واسطه

 دارد. داری تاثیر مثبت و معنی سازمانی تفاوتی بی رب سایش اجتماعی: 3 هیفرض

 تفتاوتی ستازمانی کارکنتان    بینی بتی  بررسی نقش سایش اجتماعی در پیش( در پژوهشی با عنوان 4140قاسمی و محمدی )

اعتمتادی در محتی     دهد که سایش اجتماعی از طریق کاهش سرمایه اجتماعی و افزایش بی ین مطالعه نشان میداختند، اپر

ستایش اجتمتاعی و   ای بتا عنتوان    ( در مطالعه4144. کریمی و رنجبر )شود تفاوتی سازمانی منجر می گیری بی کار، به شکل

هتای   های این پژوهش حاکی از آن است که تنش یافتهپرداختند  اتیهای خدم تفاوتی شغلی در سازمان پیامدهای آن بر بی

و همکتاران   0. دفتی تفاوتی سازمانی هستتند  های قوی بی کننده بینی کننده رواب  کاری، پیش فردی و رفتارهای تضعیف بین

ی ستازمانی دارد و ایتن   تفتاوت  سایش اجتماعی تأثیر مثبت و معناداری بر بی(، در مقاله خود به این نتیجه رسیدند که 0403)

( در پتژوهش ختود دریافتنتد کته     0400. هرچکوویس و ریتچ ) تر است های با حمایت سازمانی پایین قوی رابطه در محی 

د که این پدیتده در حتوزه رفتارستازمانی    شو تفاوتی سازمانی منجر می سایش اجتماعی از طریق ایجاد انفعال عاطفی، به بی

 است.

 تفاوتی سازمانی دارد. نقش میانجی را در رابطه بین تعارض سازمانی و بی سایش اجتماعی: 1 هیفرض

ای ستایش اجتمتاعی در تتأثیر تعتارض ستازمانی بتر        تحلیتل نقتش واستطه   ( در پژوهشی با عنتوان  4140امیری و موسوی )

ه صتورت مستتقیم   این مطالعه با روش معادلات ساختاری نشان داد که تعارض سازمانی هم بت پرداختند  تفاوتی کارکنان بی

(، در 4144. دهقتانی و رضتوانی )  گتبارد  تفتاوتی ستازمانی تتأثیر متی     و هم عیرمستقیم )از طریق سایش اجتمتاعی( بتر بتی   

ستایش  دریافتنتد کته    تفتاوتی ستازمانی   های شتغلی، ستایش اجتمتاعی و بتی     ررسی زنجیره تأثیر تعارضپژوهشی با عنوان ب

این مطالعته طتولی   ( 0403) 3. لی و کیمکند گری می تفاوتی را میانجی بر بی % از تأثیر تعارض سازمانی14اجتماعی حدود 

. میشتل  کند گری می تفاوتی سازمانی را میانجی ای و بی طور کامل رابطه بین تعارض وظیفه نشان داد که سایش اجتماعی به

د کته ستایش اجتمتاعی مکانیستم     کارمنتد ثابتت کتر    109گیری از  با نمونهای که انجام دادند  ( در مقاله0400) 1و آبروص

 .تفاوتی است کلیدی در تبدیل تعارض سازمانی به بی

                                                                                                                                                                                     
1 Tjosvold & Su 

2 Duffy 

3 Lee & Kim 

4 Mitchell & Ambrose 
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   شناسی پژوهشروش 

گرفت. این پتژوهش   تفاوتی سازمانی با نقش میانجی سایش اجتماعی تأثیر تعارض سازمانی بر بیپژوهش حاضر باهدف  

مبستگی بود. جامعته آمتاری تحقیتق حاضتر را     پیمایشی از نوع ه-از نظر هدف کاربردی و از نظر روش و ماهیت توصیفی

دهند برای تعیین حجم نمونه از روش کوکران استتفاده   نفر تشکیل می  044به تعداد   هلال احمر خراسان شمالیکارکنان 

هتای   گیری تصتادفی ستاده انتختا، گردیدنتد. بته منظتور گتردآوری داده        نفر به روش نمونه 430شد، بر این اساص تعداد 

ستایش  و ( 4317فتر و همکتاران )   تفتاوتی ستازمانی دانتایی    بتی  (،4771تعتارض ستازمانی رابینتز )   نامته   پرسش پژوهشی از

استفاده شد. برای سنجش روایتی، از روایتی محتتوا و تحلیتل عامتل تائیتدی و بته         (0440پاگان ) و گانستر دافی،اجتماعی 

 Amosو  9SPSS2یهتا  افزار نرم تحلیل اطلاعات با و منظور سنجش پایایی از ضریب آلفای کرونباخ استفاده شد. تجزیه

 انجام گرفت.
 . نتایج پایایی و روایی پرسشنامه ها1جدول 

 آلفای کرونباخ متغیرها
متوس  واریانس استخراج شده 

4 
 0پایایی مرکب

 91/4 11/4 91/4 یتعارض سازمان

 19/4 1/4 11/4 یسازمان یتفاوت یب

 99/4 11/4 91/4 یاجتماع شیسا

  

باشد، میزان روایی  9/4و پایایی مرکب بیشتر از  1/4براساص روایی همگرا، اگر متوس  واریانس استخراج شده بیشتر از  

متوس  مشاهده می گردد، تمامی مقادیر  4( .  همان طور که در جدول 4714مورد تأیید گردید. ) فورنل و لارکر ، 

می باشد . این مطلب نشان دهنده روایی  9/4و پایایی مرکب نیز بالاتر از  1/4متغیرها بالاتر از استخراج شده  هایانسیوار

 همگرای متغیرهای تحقیق می باشد. 

 های پژوهش یافته

پرسشنامه استفاده  439نتای  ناشی از آمار توصیفی داده ها جهت وضعیت جمعیت شناختی نمونه ها بدین شرح است: از 

نفر  7را مردان و  ( %1/73نفر )معادل  401ارکنان هلال احمر خراسان شمالی ، شده برای تحلیل داده های مربوط به ک

سال سن  14تا  14%( بین  0/11نفر ) 99سال و  14تا  34( بین %1/13نفر )معادل  14اند.  را زنان تشکیل داده ( %1/1)معادل 

( دارای مدرک کارشناسی %1/00دل نفر )معا 34 ،( دارای مدرک کارشناسی %7/91نفر )معادل  441داشتند. همچنین 

معادل  نفر ) 41متأهل و   (%4/17معادل  نفر ) 400اند. هم چنین  ( دارای مدرک دکتری بوده%1/4نفر )معادل  0ارشد و 

 اند. ( مجرد بوده7/44%

                                                                                                                                                                                     
1 AVE: Average Variance Extracted  

2 CR: Composite Reliability  
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 ها   بررسی نرمال بودن داده

توان گفت که  رهاست. به طور کلی میبودن توزیع آماری متغی های پارامتری، نرمال  نیاز انجام تمامی آزمون پیش 

توان استنباط  های پارامتری، عموماً بر میانگین و انحراف معیار استوارند. حال اگر توزیع جامعه نرمال نباشد، نمی آزمون

بودن متغیرها، از آزمون چولگی و کشیدگی استفاده گردید که نتای  آن در  برای آزمون نرمال  درست از نتای  داشت.

و کشیدگی  -4و  4 ارائه گردیده است. همانگونه که مشاهده می گردد با توجه به اینکه بازه اعداد چولگی بین 0جدول 

 ها مورد تأیید است. باشد در نتیجه فرض نرمال بودن داده می -3و  3 بین
 بودن نرمال آزمون . نتایج2 جدول

 متغیر گویه چولگی کشیدگی

 کنترل 41/4 11/4

 همکاری و مصالحه 13/4 77/4 یتعارض سازمان

 عدم رویارویی و اجتنا، 11/4 41/4

 بی تفاوتی به مدیر -19/4 43/4

 یسازمان یتفاوت یب

 بی تفاوتی به سازمان 11/4 11/4

 بی تفاوتی به اربا، رجوع 11/4 0/4

 بی تفاوتی به همکار -04/4 11/4

 بی تفاوتی به کار -44/4 31/4

 زت نفسکاهش ع -11/4 49/4

 ممانعت از موفقیت 03/4 11/4 یاجتماع شیسا

 رفتارهای طردکننده 17/4 74/4

 تحلیل عاملی تأییدی

 در این مرحله، بارعاملی مللفه ها و نیکویی برازش مدل ارزیابی می شود.

 مؤلفه هاارزیابی بار عاملی 

شود.  مشخص می مللفه هابار عاملی هر یک از   ی متغیر پنهان، در مدل ایموص توس  میزانمللفه هاپایایی هریک از 

میزان  3باشد. در جدول  1/4بایست بزرگتر یا مساوی  مربوطه می پنهانی متغیر مللفه هاارزش هریک از بارهای عاملی 

 بارهای عاملی برای مللفه های متغیرهای پنهان تحقیق قابل مشاهده است.

 یعامل یبارها بیضرا. 3 جدول

 متغیر گویه یب سیرضر 1نسبت بحرانی

 یتعارض سازمان کنترل 11/4 تتتتت

                                                                                                                                                                                     
1 C.R. : critical ratio 



 4197-4171 ص ،4141 تابستان ،79 شماره حسابداری، و مدیریت در نوین پژوهشی رویکردهای 44

 

 یعامل یبارها بیضرا. 3 جدول

 متغیر گویه یب سیرضر 1نسبت بحرانی

 همکاری و مصالحه 10/4 71/1

 عدم رویارویی و اجتنا، 11/4 11/1

 بی تفاوتی به مدیر 11/4 تتتتت

 یسازمان یتفاوت یب

 بی تفاوتی به سازمان 11/4 44/1

 بی تفاوتی به اربا، رجوع 11/4 1

 بی تفاوتی به همکار 71/4 41/1

 بی تفاوتی به کار 79/4 47/1

 کاهش عزت نفس 17/4 تتتتت

 ممانعت از موفقیت 10/4 19/1 یاجتماع شیسا

 رفتارهای طردکننده 11/4 11/9

تمامی اعداد ضرایب بارهای عاملی  3در جدول .باشدمی 1/4مقدار ملاک برای مناسب بودن ضرایب بارهای عاملی،  

 شان از مناسب بودن این معیار دارد.بیشتر است که ن 1/4از سلالات 

 1ارزیابی برازش مدل 

 رسد. بعد از بررسی نشانگرهای سازه و اطمینان ازشناسایی پبیر بودن مدل نوبت به ارزیابی برازش مدل می

 برازش یشاخص ها .۴جدول 

 توضیحات نام آزمون
مقادیر قابل 

 قبول

مقدار به دست 

 آمده

 

 کای اسکوئرنسبی
 خو، <3

 قابل قبول<3
11/4 

RMSEA ریشه میانگین توان دوم خطای تقریب 
 خو، <41/4

 ضعیف >4/4
41/4 

RMR 40/4 <4/4 ها ریشه میانگین مجبور باقیمانده 

NFI 7/4 >1/4 شاخص برازندگی تعدیل یافته 

IFI 73/4 >1/4 شاخص برازش نرم 

CFI 70/4 >1/4 ای شاخص برازش مقایسه 

                                                                                                                                                                                     
1
 Model Fit 
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است که  41/4باشد، این مقدار کمتر از  می 41/4ر ریشه میانگین توان دوم خطای تقریب برابر با مقدا 1با توجه به جدول 

نشان دهنده این است که میانگین توان دوم خطاهای مدل مناسب است و مدل قابل قبول می باشد. همچنین مقدار کای 

به طور کلی  .باشد بیشتر می  1/4نیز از  ای هباشد و میزان شاخص برازش مقایس می 3و  4( بین 11/4دو به درجه آزادی )

توانیم ادعا کنیم که برازش مدل خو، و قابل  ی قابل قبول داشته باشند می زمانی که حداقل سه شاخص مقادیری در بازه

 قبول است.

 بررسی مدل تحقیق 

ها تلاش  ز تجزیه و تحلیل آنها و اطلاعات به روش صحیح و علمی و نی گر با گردآوری داده ای پژوهش در هر مطالعه

آمده از مبانی نظری را مورد ارزیابی قرار دهد. بنابراین های بر های پژوهش را یافته و فرضیه نماید پاسخ سلال می

ها را  ها اظهار نظر کرده و با توجه به نتای   بدست آمده آن گر با استناد بر نتای  تحلیل آماری در مورد فرضیه پژوهش

مشاهده  1ها، مدل معادلات ساختاری زیر حاصل شده است. نتای  حاصل در جدول   کند. با تحلیل دادهرد میتایید یا 

 شود.  می

 
 . مدل معادلات ساختاری تحقیق 1شکل 

 مدل تحقیق به مربوط یونیرگرس بیضرا .۵ جدول

سطح 

 معناداری

برآورد  نسبت بحرانی

 مسیر

 نام مسیر

 یتعارض سازمان ← یعاجتما شیسا 11/4 33/0 40/4

 یاجتماع شیسا ← یسازمان یتفاوت یب 74/4 11/3 ***

 یتعارض سازمان ← یسازمان یتفاوت یب 41/4 30/4 91/4

               

 آزمون فرضیات تحقیق

 تعارض سازمانی بر بی تفاوتی سازمانی تأثیر مثبت و معناداری دارد.   فرضیه اول:

مقدار و  41/4تعارض سازمانی و بی تفاوتی سازمانی  نیب ریمس بیضر شود یمشاهده م 1و جدول  4شکل درهمانطور که 

تعارض سازمانی . البته بدین معنا نیست که رابطه ای بین باشد یمنمعنادار  41/4در سطح و  30/4آماره نسبت بحرانی برابر 

رابطه بین این دو متغیر تحت تأثیر قرار   ی(اجتماع شیسا)  و بی تفاوتی سازمانی وجود ندارد؛ زیرا با ورود متغیر سوم

باید ضریب مسیر مستقیم و عیر مستقیم تعارض سازمانی و بی تفاوتی سازمانی میگیرد. به منظور محاسبه رابطه کل بین  
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تعارض سازمانی  نیب نیبنابراو معنادار می باشد.  13/4ضریب اثر کل  ( 43/4+   1/4=  13/4جمع گردد. طبق محاسبات ) 

بی تفاوتی ، تعارض سازمانی بدین معنا که با افزایش . باشد یبرقرار ممستقیم و معناداری و بی تفاوتی سازمانی رابطه 

 گردد. یم دییتأ اول هیفرض در بین کارکنان افزایش می یابد. بدین ترتیبسازمانی 

 اداری دارد. تعارض سازمانی بر سایش اجتماعی تأثیر مثبت و معن فرضیه دوم:

مقدار و  11/4تعارض سازمانی و سایش اجتماعی  نیب ریمس بیضر شود یمشاهده م 1و جدول  4در شکل همانطور که  

تعارض سازمانی و سایش اجتماعی رابطه  نیب نیبنابرا. باشد یمعنادار م 41/4در سطح و  33/0برابر  آماره نسبت بحرانی

در بین کارکنان افزایش می سایش اجتماعی ، تعارض سازمانی ین معنا که با افزایش بد. باشد یبرقرار مستقیم و معناداری 

 گردد. یم دییتأ دوم هیفرض یابد. بدین ترتیب

 سایش اجتماعی بر بی تفاوتی سازمانی تأثیر مثبت و معناداری دارد.  فرضیه سوم:

و 74/4تماعی و بی تفاوتی سازمانی سایش اج نیب ریمس بیضر شود یمشاهده م 1و جدول  4در شکل همانطور که  

بی تفاوتی و سایش اجتماعی  نیب نیبنابرا. باشد یمعنادار م 41/4در سطح و  11/3برابر  مقدار آماره نسبت بحرانی

در بین بی تفاوتی سازمانی ، سایش اجتماعی بدین معنا که با افزایش . باشد یبرقرار مو معناداری  مستقیمسازمانی رابطه 

 گردد. یم دییتأ سوم هیفرض فزایش می یابد. بدین ترتیبکارکنان ا

 سایش اجتماعی نقش میانجی را در رابطه بین تعارض سازمانی و بی تفاوتی سازمانی دارد.   فرضیه چهارم:

 یرهایمتغ نیب)اثرکل(  4میرابطه مستقبه روش بوت استرپینگ ابتدا سایش اجتماعی برای بررسی میانجیگری متغیر 

شود و شرط بررسی ادامه فرآیند، معناداری مسیر در مرحله اول  بررسی میمانی و بی تفاوتی سازمانی تعارض ساز

 یعنیسوم  ریتعارض سازمانی و بی تفاوتی سازمانی در حضور متغ یرهایمتغ نیب میرمستقیرعیمسباشد. در مرحله دوم  می

سایش اجتماعی یر عیرمستقیم، میانجیگری متغیر مورد آزمون قرار می گیرد. در صورت تأیید ضریب مسسایش اجتماعی 

 یرهایمتغ نیب میرابطه مستق انجام می شود. در این قسمت مرحله دوم دییدر صورت تأگردد. مرحله آخر  تأیید می

ی به منظور روشن شدن میانجیگری کامل یا جزئی بررسی انجیم ریتعارض سازمانی و بی تفاوتی سازمانی در حضور متغ

ر ضریب رگرسیونی این مسیر معنادار باشد، یعنی متغیر مستقل به طور همزمان از هر دو طریق مستقیم و عیر می شود. اگ

کند. اما  گبارد. اصطلاحاً متغیر میانجی، تأثیر مستقل بر وابسته را به صورت جزئی میانجیگری می مستقیم بر وابسته اثر می

ر متغیر وابسته دیگر معنادار نبود، به این معنی است که مسیر عیر مستقیم اگر با حضور متغیر میانجی، تأثیر متغیر مستقل ب

تمام تأثیر مستقل بر وابسته را جب، کرده و اصطلاحاً متغیر میانجی رابطه مستقل بر وابسته را به طور کامل میانجیگری 

مدل معادلات  0شکل  .شود انجام مسیر این داری معنی و کل اثر بررسی باید ابتدا  شده، ذکر توضیحات بر کند. بنا می

 ساختاری در حالت اثر کل نشان می دهد. 

                                                                                                                                                                                     
1 total effect 
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 . مدل معادلات ساختاری تحقیق در حالت اثرکل مربوط به فرضیه چهارم 2شکل 

 
 فرضیه چهارم به مربوط( کل اثر) یونیرگرس بایضر .۶ جدول

سطح 

 معناداری

برآورد  (.C.R)نسبت بحرانی

 مسیر

 نام مسیر

 یتعارض سازمان ← یاجتماع شیسا 44/4  

 یاجتماع شیسا ← یسازمان یتفاوت یب 44/4  

 یتعارض سازمان ← یسازمان یتفاوت یب 13/4 91/0 441/4

بی تفاوتی سازمانی و تعارض سازمانی شود ضریب مسیر بین دو متغیر  ، مشاهده می1و جدول  0همانطور که درشکل 

دار است. به  % اطمینان معنا 71باشد و این رابطه مستقیم با  می  91/0حرانی و نسبت ب 13/4در مدل اثر کامل  کارکنان

به سایش تعارض سازمانی و بی تفاوتی سازمانی ، ضریب مسیر تعارض سازمانی منظور محاسبه ضریب مسیر مستقیم بین 

دلیل نسبت بحرانی و  اجتماعی و مسیر سایش اجتماعی به بی تفاوتی سازمانی صفر در نظر گرفته می شود و به همین

گیری روش بوت استرپینگ امکان  سطح معناداری برای این دو مسیر قابل محاسبه نمی باشد. بنابراین طبق نمودار تصمیم

وجود دارد. در ادامه برای بررسی اثرات عیرمستقیم نتای  برای مدل با اثر سایش اجتماعی گری برای متغیر  تحلیل میانجی

 شود.  میانجی نمایش داده می
 (یاجتماع شی: سامیانجی متغیر حضور با)  سطح معناداری و غیرمستقیم اثر .۷ جدول

  یتعارض سازمان

 یاجتماع شیسا 44/4

 یسازمان یتفاوت یب 441/4سطح معناداری:     1/4ضریب مسیر: 

ه به نتای  گزارش شده در ضریب مسیر عیرمستقیم و سطح معناداری این مسیر نمایش داده شده است. با توج 9در جدول  

 441/4با توجه به سطح معناداری تفاوتی سازمانی  بی ←یاجتماع شیسا ←تعارض سازمانی مسیر عیرمستقیم  9جدول 

منظور تعیین  متغیر میانجی است. حال بهسایش اجتماعی است( معنادار است، بدین معنا که متغیر  41/4)که کوچکتر از 

گیری بوت استرپ در مرحله آخر، مسیر  ورد آزمون قرار می دهیم. مطابق نمودار تصمیمنوع میانجی، مرحله بعد را م
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مورد بررسی قرار سایش اجتماعی در مدل با تاثیر متغیر میانجی بی تفاوتی سازمانی و تعارض سازمانی مستقیم بین 

شود، ضریب مسیر  ملاحظه می 1شود. همانطور که در جدول  استفاده می 1و جدول   4گیرد . بدین منظور از شکل  می

گیری  دار نمی باشد. بنابراین مطابق نمودار تصمیم ( و معنی 41/4) بی تفاوتی سازمانی و تعارض سازمانی بین متغیرهای 

گری  صورت کامل میانجی را بهتفاوتی سازمانی  بیبر تعارض سازمانی تأثیر مثبت سایش اجتماعی بوت استرپینگ، 

 گردد. ارم تأیید میکند. لبا فرضیه چه می

 بحث و نتیجه گیری
در  تفاوتی سازمانی با نقش میانجی سایش اجتماعی تأثیر تعارض سازمانی بر بیهدف از این پژوهش مطالعه و بررسی 

تعارض کند.  اول اینکه با  است. این تحقیق از چند طریق به ادبیات موجود کمک می هلال احمر بجنوردکارکنان  انیم

کند  اضافه میتعارض سازمانی از یک بعد شناختی دانش جدیدی به ادبیات تفاوتی سازمانی  بیانی به سازمسازمانی 

سایش دهد که  یافته های تحقیق حاضر نشان می .مطالعات قبلی به تاثیر کمتری روی این موضوع در کارکنان داشته اند

ها با نتای   کند، این یافته گری می ورت کامل میانجیص را بهتفاوتی سازمانی  بیبر تعارض سازمانی تأثیر مثبت  اجتماعی

 تفاوتی سازمانی با نقش میانجی سایش اجتماعی تعارض سازمانی بر بیبدست آمده از پژوهش های قبلی در مورد تاثیر 

؛ چنگ و 0404؛ کلاگوص و روبرت، 4144؛ آقازاده و همکاران، 4140سازگار است )احمدی و همکاران، 

 تفاوتی سازمانی و بی یسازمانتعارض  نیبکه (. دوم اینکه پژوهش حاضر 0401رگ و همکاران، ؛ جیو0400وانگ،

؛ 4140، این نتای  با پژوهش های قبلی در یک راستاست )باقری و همکاران، باشد یبرقرار ممستقیم و معناداری رابطه 

تعارض دهد که با افزایش  ق نشان می( نتای  تحقی0403؛ باتیلانا و پارک،0403؛ جیانگ و پروبست، 4144موسوی، 

رابطه  سایش اجتماعیو  تعارض سازمانی ندر بین کارکنان افزایش می یابد. سوم اینکه بی تفاوتی سازمانی بی،  یسازمان

رضایی و که در تحقیقات گبشته نتای  همسو با پژوهش حاضر است که تحقیقات ) وجود دارد. یو معنادار میمستق

دهند.  ( در راستا بودن نتای  را نشان می0403؛ فوص و پیترسون، 0403؛ لی و همکاران، 4144مدی، ؛ مح4140، همکاران

که نتای  پژوهش ها و  باشد یبرقرار ممثبت و معناداری رابطه  تفاوتی سازمانی بیو  سایش اجتماعی نیبو چهارم اینکه 

؛ واندن و 4371؛ احمدی، 4371ی و همکاران، باشد )نور تحقیقات قبلی در این رابطه با نتای  حاصل سازگار می

تفاوتی  بی،  سایش اجتماعیهای قبل حاکی از آن بود که با افزایش  ( نتای  پژوهش0404؛ کنون، 0403همکاران 

این مقاله استدلال ، های پیشنهادی پشتیبانی شدند هنگام آزمایش، تمام فرضیه در بین کارکنان افزایش می یابد. سازمانی

تعارض لبا جهت کاهش  گبارد. تأثیر می تفاوتی سازمانی بیبر  سایش اجتماعیطریق  از تعارض سازمانیت که کرده اس

مشارکت کارکنان، حقوق و پاداش و ... را در نظر  در بین کارکنان باید شرای  اقتصادی، عدالت در رفتار، سازمانی

و کاهش  کارکنان و عدم فرسودگی کارکنانداشت تا با افزایش رضایت و کاهش استرص کارکنان به نگهداری 

گردد،  وری سازمان می باعث کاهش بهره تعارض سازمانیباید آگاه باشند که  هلال احمر مدیران کمک کرد.  تفاوتی بی

کارکنان  تفاوتی سازمانی و از بیها را به مشارکت و بیان نظرات سازنده تشویق نمایند  لبا با حمایت از کارکنان آن

وری و  دور کرده و افزایش بهره تفاوتی و تعارض سازمانی بیها را از  نمایند، افزایش مشارکت کارکنان آن جلوگیری

 دارای دیگر تحقیقات همچون نیز پژوهش اینبین کارکنان را به دنبال دارد.  سایش اجتماعی و فرسودگی شغلیکاهش 

بوده  4141-4143زمانی  محدود در این پژوهش های فرضیه آزمون زمانی قلمرو:  جمله از است هایی بوده محدودیت
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 نیز و آماری جامعه بودن گسترده عمل شود، همچنین احتیاط با باید دیگر، زمانی های دوره به نتای  تعمیم است، بنابراین

 ت.ساخ مواجه با مشکل را ها داده گردآوری و پرسشنامه توزیع نمونه، اخب مجوز و بروکراسی اداری، حجم دسترسی به

 و مآخبمنابع 

 ،یمنابع انسان تیریمد یها کارکنان. پژوهش یسازمان یتفاوت یبر ب یاجتماع شیسا ری(. تأث4371زهرا ) ،یاحمد (4

7(0 ،)11-19  . 

تعارض  نیدر رابطه ب یاجتماع شیسا یانجی(. نقش م4140فاطمه ) ،یمیو کر یعل ،ینیمحمد، حس ،یاحمد (0

 .  17-19(، 0)41 ،یسازمان تیری. مطالعات مدیسازمان یتفاوت یو ب یسازمان

با  یسازمان یتفاوت یبر ب یتعارض سازمان ریتأث ی(. بررس4144) نیحس ،ینرگس و محمد ،ییمحسن، رضا آقازاده، (3

 .  431-440(، 3)43 ،یمنابع انسان تیریمد یها . پژوهشیاجتماع شیسا یگر یانجیم

 یتفاوت یبر ب یتعارض سازمان ریدر تأث یاجتماع شیسا یا نقش واسطه لی(. تحل4140زهرا ) ،یرضا و موسو ،یریام (1

 .  440-91(، 3)44 ،یرفتار سازمان تیریمد یها کارکنان. پژوهش

 یها در سازمان یسازمان یتفاوت یو ب ی(. رابطه تعارض سازمان4140محسن ) ،ییفاطمه و رضا ،یمحمد ،یعل ،یباقر (1

  . 91-11(، 1)40 ،یرفتار سازمان تیری. مطالعات مدیدولت

کارکنان در  یتفاوت یو ب یرابطه تعارض سازمان ی(. بررس4144) میمر ،یدبریکل ییو رضا نیمیس ان،ینیحس (1

 .  10-31(، 0)41 ،یسازمان یرفتار تیری. مطالعات مدیدولت یها سازمان

 یتفاوت یو ب یاجتماع شیسا ،یشغل یها تعارض ریتأث رهیزنج ی(. بررس4144) میمر ،یمحمود و رضوان ،یدهقان (9

 .  431-440(، 4)43 ،یسازمان تیری. مطالعات مدیسازمان

 یها  یدر مح یاجتماع شیو سا ی(. رابطه تعارض سازمان4140) یعل ،یفاطمه و احمد ،یمیمحسن، کر ،ییرضا (1

 .  11-31(، 0)44 ،یرفتار سازمان تیریمد یها . پژوهشیکار

 گر لیبا نقش تعد یاجتماع شیبر سا یانتعارض سازم ریتأث ی(. بررس4144نرگس ) ،یاحمد و صفر ،یزارع (7

 .  440-17(، 0)41 ،یمنابع انسان تیریمد یها . پژوهشتیریمد یها سبک

 یتفاوت یتعارض و ب نیدر رابطه ب یاجتماع شیسا یگریانجینقش م ی(. بررس4144) میمر ،یرضا و فلاح ،یدیسع (44

 .  19-11(، 3)1 ،ی. فصلنامه علوم رفتاریسازمان

 یها در سازمان یشغل یتفاوت یآن بر ب یامدهایو پ یاجتماع شی(. سا4144رنجبر، فاطمه )محسن و  ،یمیکر (44

 .  11-11(، 0)44 ،ی. مطالعات رفتار سازمانیخدمات

و  یتعارض سازمان نیدر رابطه ب یشناخت عوامل روان یانجینقش م ی(. بررس4144محسن ) ،یمیو کر یعل ،یمحمد (40

 .  440-17(، 4)7کار و سازمان،  یناس. فصلنامه روانشیسازمان یتفاوت یب

. مطالعات یخدمات یها در سازمان یاجتماع شیبر سا یتعارض سازمان ریتأث ی(. بررس4144) نیحس ،یمحمد (43

 .  77-91(، 3)43 ،یسازمان تیریمد

ع مناب تیریمد یها کارکنان. پژوهش یسازمان یتفاوت یبر ب یتعارض سازمان ریتأث ی(. بررس4144زهرا ) ،یموسو (41

 .  444-17(، 4)41 ،یانسان
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