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  چكيده
ي زنـدگي ضـرورت   هـا  تي شخصيتي افراد در بسياري از موقعي ها  در عصر كنوني شناخت ويژگي    

 ،هـا  دهد كه يكي از علل وعوامل بوجودآورنده تعارض در سـازمان           مي مطالعات نشان  .كند  مي پيدا
  تعـارض بـه ايـن دليـل بـروز      ه عبـارت ديگـر،    ب .باشد  مي ي فردي و شخصيتي افراد    ها  توجود تفاو 

از   و عقايد وموارد مـشابه توافـق ندارنـد        ،، موضوعات كند كه، افراد هميشه درخصوص اهداف      مي
هـاي شخـصيتي متفـاوتي از جملـه كـانون كنتـرل                بـا ويژگـي    هـا  ود در سازمان   افراد موج  ،آنجا كه 

، ...پـذير بـودن و      ، قدرت طلبي، عـزت نفـس، سـازگاري بـا موقعيـت، ريـسك              )درونگرا، برونگرا (
لذا در تحقيق حاضـر از      . شود  مشغول فعاليت هستند، موجبات تعارض بيشتر، در بين افراد فراهم مي          

هـاي   گذارنـد، تعـدادي از ويژگـي    يتي كه بر رفتار سازماني اثر مـي     هاي مختلف شخص    ميان ويژگي 
عزت نفس و سازگاري با   ازجمله كانون كنترل، قدرت طلبي،     ،»رابينز«شخصيتي مطرح شده توسط     

موقعيت، مورد توجه قرار گرفته است و از آنجـا كـه دامنـه تعارضـات سـازماني وسـيع و گـسترده                       
 تحقيقات گذشته نشان    .شده است محدود و محصور    ) شخاصبين ا (است،  به تعارضات بين فردي       

ايـن   . وجـود دارد   داري      رابطـه معنـي    هـاي شخـصيتي و تعـارض سـازماني           بين ويژگـي   كه  اند    داده
نتايج تحقيـق  .  انجام گرفت 1386درسال  ،ه از مطالعات مقطعي وروش همبستگيپژوهش با استفاد  

 ي شخــصيتي كــانون كنتــرل وهــا  بــين ويژگــيحاضـر نــشان داد كــه رابطــه مثبــت معنــادار آمــاري 
 ي شخصيتي عـزت   ها  وجود دارد و بين ويژگي    )بين فردي (اركنان وتعارض سازماني    كطلبي    قدرت
 ارتباط منفي معنـاداري وجـود     ) بين فردي ( وتعارض سازماني  سازگاري با موقعيت كاركنان    نفس و 
  . دارد

  
طلبـی، تعـارض    موقعيـت، قـدرت  نفس، سـازگاری بـا    رل، عزتکانون کنت :هاي كليدي  واژه

  سازمانی
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  مقدمه
. هـاي يـك سـازمان، وجـود تنـاقص در بـين افـراد اسـت                 يكي از موانع عمده تحقق هـدف      

شـود كـه      ناپذير و لاينفك از زنـدگي سـازماني قلمـداد مـي             تعارض به عنوان جزئي اجتناب    
گـذار بـر   امـا يكـي از عوامـل اثر   . ]11[آيـد  هـاي سـازماني پديـد مـي     ت ويژگـي  ب به عل  اغل

 افراد از   .باشد  هاي شخصيتي متفاوت بين افراد موجود در سازمان مي            تعارض، وجود ويژگي  
. ها و ديگر خـصوصيات شخـصيتي بـا يكـديگر متفاوتنـد             ها، علائق و توانايي     لحاظ استعداد 

ي رفتـار انـساني هـستند و نخـستين          هـا   تاعث بسياري از تفاو   بديهي است اختلافات فردي ب    
دهند كـه ممكـن    چرا كه تحقيقات نشان مي. سرچشمه اين اختلافات، شخصيت آدمي است 

به اين معنـا كـه      .  با عوامل شخصيتي ارتباط داشته باشند      ها  است بسياري از مشكلات سازمان    
ي مختلـف   ها  تاي مختلف در موقعي   هاي شخصيتي، افراد را مستعد انجام رفتاره        اين ويژگي 

  .]6[نمايد مي
  

 بيان مسأله
جا اين   تعارض بصورت يك مسأله جدي وجود دارد، شايد در همه ها در بسياري از سازمان

پديده داراي چنان قدرتي نباشد كه موجب انحلال سازمان گردد، ولي ترديدي نيـست كـه                
يا شـرايطي را بوجـود آورد كـه سـازمان     تواند بر عملكرد سازمان، اثرات ناگوار بگذارد   مي

 را در   ها  ، تعارض در سازمان   »كوهن «.]7[بسياري از نيروهاي كارآمد خود را از دست بدهد        
آورد و معتقـد اسـت كـه بـروز            مـي  هم شكستن همكاري يا تهديـدي بـراي آن بـه حـساب            

پـس  . ]21[ در روابـط افـراد مـورد انتظـار اسـت            هم طبيعي است و هم     ها  تعارض در سازمان  
توانـد ادعـا كنـد كـه بـا آن روبـرو نـشده يـا                   ناپذير است و كسي نمي      تعارض امري اجتناب  

نكته اساسي، نگرش ما نسبت به تعارض و برخـورد درسـت بـا آن و تـشخيص                  . نخواهد شد 
حق و يا ناحق بودن آن، بر اساس علل وعوامل بوجودآورندة آن و پيشنهاد راه حلي منطقي                 

 به همين دليل، مهم اين است كه تعـارض          .]17[ري بهينه از آن است    بردا  و درست براي بهره   
تعـارض تـشديد و از كنتـرل    اداره شود و نه اينكه سركوب شود و نه اينكه اجازه داده شـود    

هاي احتمالي كمك كنـد و   حل تواند در تعيين راه  ميعلل تعارض  شناخت   .]25[خارج شود 
 ، خـواه در منازعـات كـارگري و مـديريت    ،تواند بـراي سـازمان     مي عواقب ناشي از تعارض   

 آگـاهي   .گران تمام شـود     يا تعارض بين افراد،    ،هاي واحدهاي مختلف يك سازمان     تعارض
هـا را در حـل        تواند مديران ادارات و سـازمان       ي شخصيتي افراد يك سازمان مي     ها  تاز تفاو 
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هـاي ذاتـي و        توانايي  از نظر  ها  انسانبسياري از مسائل ياري دهد، وقتي آنها قبول كردند كه           
اكتسابي تفاوت دارند، در پي اين نخواهند بود كه از همـه كاركنـان رفتـار يكـساني انتظـار                    

سؤال اساسي كه اين تحقيق در پي يافتن پاسخ مناسـب بـراي آن اسـت،             .  ]14[. داشته باشند 
در ) بـين فـردي   (ي شخـصيتي كاركنـان و تعـارض سـازماني           ها  باشد،آيا بين ويژگي    اين مي 
  وجود دارد يا خير؟اي  رابطه ي دولتي شهر كرمان،ها سازمان

  
  ادبيات تحقيق

ي شخصيتي و تعارض سازماني در خارج و داخل كشور          ها  تحقيقات زيادي پيرامون ويژگي   
ي هـا  ي اندكي در زمينه رابطـه بـين ويژگـي   ها  ولي بحث  .بصورت جداگانه انجام شده است    

ارض بـين    وتع ـ ،)قدرت طلبي  ي با موقعيت و    سازگار ،كانون كنترل، عزت نفس   (شخصيتي  
 در همه جا ودر هر سازماني تعـارض وجـود           ،آنچه مسلم است   و ،فردي صورت گرفته است   

سـرانجام بـين     تعارض ممكن است شخصي، بـين دو نفـر يـا بـين گروههـاي رقيـب و                 . دارد
راد، در برخي از موارد بصورت جزئي از سـاختار سـازماني، نقـش اف ـ           . ائتلافهاي حاكم باشد  

شـود و گـاهي     مـي انجـام اي  آيد كه به صورت قالبي يا كليشه    مي نگرشها ونوع كارهايي در   
. در برخي از موارد آشكار و گـاهي نهـان اسـت           . آيد  مي هم به سبب كميابي منابع به وجود      

دليل هرچه باشد و اين پديده به هر شكلي درآيد، هميشه و در هر حال در تضاد منافع ريشه                   
يد شـا  .]20[ تعارض تنها به سبب تضادهاي بين افـراد بوجـود نمـي آيـد          ها  ازماندر س  و   دارد

 تحقيقات زيـادي را انجـام  » سازمانيشخصيت و تعارض   «بتوان گفت كسي كه در خصوص     
» شخصيت و تعارض سازماني   « او در مقاله تحقيقي خود تحت عنوان        . باشد  مي» بارون«داده  

: گويـد   او مـي  . ذاتي فرد بر تعارض اشاره كرده است      به تحقيقات زيادي، مبني بر اثر عوامل        
. شـود   ي شخصيتي، سبب بروز تمايلات خاصي نسبت به حل تعارضات فردي مـي            ها  ويژگي

ي هـا   كند كه يك دسـته از تمـايلات و ويژگـي            بيان مي » توماس«در رابطه با اين تحقيقات،      
در ) 1981(»و گزلي   تا  ملا«. ]15[ر وقايع و رويدادهاي تعارض دارند     نقش اساسي ب    شخصيتي،

تحقيقي نشان دادند كه مديران عمدتاً عملكرد ضعيف را به نواقص شخصيتي كاركنان نظير              
كند   تحقيقات پيشنهاد مي    ، بر اساس اين   .دهند   فقدان مهارت يا فقدان انگيزه نسبت مي        تنبلي،

در . يـز كننـد  كه مديران بايد از اين فرض كه رفتارهـاي بـد بـر افـراد بـد دلالـت دارنـد پره           
. شـوند  اي كه بعضاً در تعارضات شخصي مشاهده مي حقيقت رفتارهاي پرخاشگرانه يا زننده    

  اند كه نيات خوبي دارنـد ولـي در برخـورد بـا تجـارب احـساسي،                  غالباً نمود ناتواني افرادي   
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در تحقيقات خود به اين نتيجه دست يافت كـه،         . )1970(»والتر« .]18[مهارت چنداني ندارند  
ي مختلف بطور مستقل    ها  ت درموقعي ،رادي كه از سازگاري با موقعيت بالايي برخوردارند       اف

ي خـويش  هـا  ت بـه قـضاو  ،پردازنند وبقـدر كـافي بـه خـود متكـي هـستند        مي به كارهايشان 
ــا   مــياطمينــان داشــته ودر ارتبــاط باتصميماتــشان احــساس مــسئوليت  كننــد، انتقــادات را ب

دلــسرد ،  بــا تــصميمات و عقايدشــان مخالفــت شــودپذيرننــد و زمــاني كــه  مــيخوشــرويي
 در تحقيقات خـود بـه ايـن نتيجـه رسـيدند            ،)1997( »لورن«و) 1994( »دمبو«. ]10[شوند نمي

 كـه بـه نظـر     . ]5[باشـد   مي كه، احساس امنيت وعزت نفس از مهمترين ويژگي افراد سازگار         
، چراكـه . باشـد   مـي  ادرسد اين خود زمينه ساز كاهش بروز تنشها و تعارضـات ميـان افـر               مي
 ،ي اين پژوهش حاكي از آن است كـه بـا افـزايش سـازگاري بـا موقعيـت كاركنـان                    ها  يافته

بررسـي  « تحت عنوان    تحقيقات خود، در   »لطفعلي فروزان  «.يابد  مي تعارض سازماني كاهش  
بـه ايـن نتيجـه دسـت     » هاي حل تعارضات سازماني وارتباط آن بـا شخـصيت مـديران           سبك

مـثلاً افـرادي داراي     . ي شخصيتي در بروز تعارض مؤثر هـستند       ها  از ويژگي يافت كه برخي    
توانند نقش بيشتري نسبت بـه    مي هستند در بروز تعارضات در سازمان   Aتيپ شخصيتي نوع    

  .]13[ داشته باشند Bافراد داراي تيپ شخصيتي نوع 
  

  حقيقچارچوب نظري ت
  

  
  ]2[چارچوب نظري تحقيق .1نمودار 
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ي هـا  در تحليـل بعـد فـردي، تـاثير ويژگـي        :شود  مي مشاهده) 1 (نمودارر  همانطور كه د  
 وفـشارهاي روانـي     هـا   ، تـضاد درونـي، اضـطراب      ها  ناكامي( شخصيتي و مسايل درون فردي    

گيـرد و     مـي  ي فـردي و سـازماني مـورد بررسـي قـرار           ها  ، در ايجاد و تشديد كشمكش     ...)و
ي هـا   فرايندهاي مهم سـازماني چـون شـيوه        اثرات ساختار سازماني و      ،درتحليل بعد سازماني  

ي غيررسمي در بروز  و تشديد تعـارض مـورد        ها  مديريت، ارتباطات وتغيير سازماني وگروه    
ي هـا  كـه در ايـن پـژوهش تعـارض از بعـد فـردي و از انـواع ويژگـي                   . ]2[باشـد   مـي  بررسي

 ي عمـده شخـصيتي كـه بـر رفتـار سـازماني اثـر              هـا   شخصيتي مختلـف، تعـدادي از ويژگـي       
كانون كنترل، عـزت نفـس،      : انتخاب شده اند، كه عبارتند از     » رابينز«گذارند، از ديدگاه     مي

  .ت، سازگاري با موقعي)اقتدارگرايي(قدرت طلبي
  

  فرضيات تحقيق
در ) بــين فــردي(بــين ويژگــي شخــصيتي كــانون كنتــرل كاركنــان وتعــارض ســازماني  .1

  .ي دولتي شهر كرمان رابطه وجود داردها سازمان
ــين وي .2 ــين فــردي(ژگــي شخــصيتي عــزت نفــس كاركنــان وتعــارض ســازماني   ب در ) ب

  .ي دولتي شهر كرمان رابطه وجود داردها سازمان
در ) بــين فــردي(كاركنــان وتعــارض ســازماني طلبــي  بــين ويژگــي شخــصيتي قــدرت .3

  .ي دولتي شهر كرمان رابطه وجود داردها سازمان
در ) بين فـردي  (ض سازماني   بين ويژگي شخصيتي سازگاري با موقعيت كاركنان وتعار        .4

  .ي دولتي شهر كرمان رابطه وجود داردها سازمان
  

  تحقيقروش 
 انجام پذيرفته ورابطه     از نوع همبستگي است كه به صورت مقطعي         توصيفي حاضر،  پژوهش

را ) بـين فـردي  (ي شخصيتي كاركنان وتعارض سازماني ها  متغيرهاي مربوط به ويژگي    ميان  
 سـازمان دولتـي شـهر كرمـان بـه           12 جامعه پژوهش را كاركنـان       .دهد  مي مورد بررسي قرار  

 گـروه زيـر     لتي بر اساس نوع فعاليتشان بـه سـه        ي دو ها   سازمان . نفر تشكيل دادند   1984تعداد
 .ه بندي شده است    طبق ،گروه فرهنگي، آموزشي و پژوهشي و گروه ستادي       ،  بنايي وتوليدي 

اي متناسـب بـا      نمونه گيري تصادفي طبقه    وبا روش    حجم نمونه با استفاده از فرمول كوكران      
  . انتخاب گرديدندبا فروض زير نفر250 معادل ،حجم هر طبقه

www.edub.irwww.edub.ir
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96/1=Z: هفتاد پنج هزارم در توزيع نرمال استاندارد صدك نهصد و.  
5/0=P  وp-1=q :نسبت واحدهاي جامعه با يك ويژگي مورد نظر.  

05/0= α :رتكاب به خطاي نوع اولخطا يا احتمال ا.  
058/0=d:1984 .حداكثر خطاي برآورد در نظرگرفته شده=N :حجم جامعه.  

پرسشنامه تجديـد    .از پرسشنامه استفاده گرديد    ،ي مورد نياز  ها  آوري داده  به منظور جمع  
 ســـؤال كـــه بـــر اســـاس ابعـــاد كـــانون 24ي شخـــصيتي شـــامل هـــا  ويژگـــينظـــر شـــده

  و ]23[سازگاري با موقعيت وقـدرت طلبـي       ، عزت نفس  ،)را ومركب درونگرا،برونگ(كنترل
طراحـي  ) كاملاً موافق، موافق، نـسبتاً موافـق، مخالف،كـاملاً مخـالف          (اي  گزينه 5به صورت   
 بـه ايـن ترتيـب    . هريك از ابعاد سنجيده شده است،ي پرسشنامه ها  و با ميانه سؤال   شده است   

سـازگاري بـا موقعيـت       ،عزت نفـس   ،نترل بروني  مربوط به كانون ك    3ي كمتر از    ها  كه نمره 
 ، عـزت نفـس    ، مربـوط بـه كـانون كنتـرل مركـب          3مـره    ن ،پايين وخيلي پايين  طلبي    وقدرت

 مربـوط بـه كـانون كنتـرل         3ي بـيش از     ها  متوسط  ونمره  طلبي    سازگاري با موقعيت وقدرت   
  .)1نگاره(باشد  ميبالا ويا خيلي بالاطلبي  سازگاري با موقعيت وقدرت ،، عزت نفسدروني

  ي دولتي شهر كرمانها ي شخصيتي در سازمانها  توصيف ابعاد متغير ويژگي.1نگاره 
  تعداد  بي پاسخ  نبيشتر ي  ينكمتر  مد  ميانه  ميانگين  ابعاد

  250  1  5  1  4  4  1847/4  كانون كنترل
  250  2  5  1  4  4  1532/4  عزت نفس

 4  8163/3  سازگاري با موقعيت
4  

  
1  

  
5  

  
5  

  250  

  250  5  5  1  4  4  902/3  قدرت طلبي

كه  با استفاده از پرسشنامه خود ساخته محقق         )بين فردي  (تعارض سازماني براي سنجش   
، خـودبيني،   هـا   ي شخـصيتي، فـشارهاي ناشـي از نقـش، ناكـامي           ها  تتفاو (يها  مؤلفهداراي  

  سـوال  30شـامل    و ،)ي متفـاوت، ارتباطـات نارسـا      هـا    و ادراكـات وطـرز تلقـي       ها  سوءتفاهم
 بـه  . رتبه بندي شـده بـود  5 تا 1ها بين نمره   ميزان تعارض آزمودني  .  گرديد  استفاده ،باشد مي
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ميـزان تعـارض    ، با ميانه سؤالات .باشد  مي 5 وبيشترين مقدار    1اين ترتيب كه كمترين مقدار      
 مربوط به تعارض سازماني پايين وخيلي       3ي كمتر از    ها  يعني نمره . شود  مي سازماني سنجيده 

 مربوط به تعارض سازماني     3 تعارض سازماني متوسط ونمره بيش از         مربوط به  3 نمره   ،پايين
  .)2-نگاره(باشد  ميبالا يا خيلي بالا

  )بين فردي(ن ميزان تعارض سازماني ي توصيف تعي.2نگاره 
  تعداد  بي پاسخ  بيشترين  كمترين  مد  ميانه  ميانگين  متغير

  250  1  5  1  4  3  4116/3  )بين فردي( تعارض سازماني 

گيري به عمل     بهره  قضاوت خبرگان   از ،ها  پرسشنامه )روايي( ميزان اعتبار     سنجش جهت
 نفر از افراد صاحب نظر قرار گرفت واز         5 به همراه يك مقدمه در اختيار        ها  آمده وپرسشنامه 

آنها خواسته شد با توجه بـه سـؤالات در نظـر گرفتـه شـده بـراي سـنجش متغيرهـاي مـورد                        
تفاده از روش   بـا اس ـ    پـس از عـودت     هـا    پرسـشنامه  .ايند مشخص نم  ودن سؤالات را  نظر،رواب

ي هـا   مورد بررسي قرارگرفت ودر نهايـت روايـي پرسـشنامه ويژگـي            ]16[»سيگما شمارش «
  .ن گرديديتعي% 92) بين فردي(روايي پرسشنامه تعارض سازماني و% 35/93شخصيتي 

 .اده گرديـد  روش آزمـون مجـدد اسـتف      از   ، ابـزار سـنجش    )پايايي(ن ثبات   يبه منظور تعي  
 نفـره توزيـع وجمـع آوري        10ونـه    در دونوبـت بـه فاصـله ده روز بـين يـك نم              ها  پرسشنامه

دوم هر فرد با استفاده از ضريب همبستگي كندال          آنگاه همبستگي بين نمره مرتبه اول و      .شد
ي شخـصيتي بـه ترتيـب       هـا   واسپيرمن محاسبه گرديد وضريب پايايي براي پرسشنامه ويژگي       

% 6/93و% 4/85بــه ترتيــب ) بــين فــردي(بــراي پرســشنامه تعــارض ســازماني و% 96و% 9/89
ز آمـار   ابتـدا بـا اسـتفاده ا     SPSSي خـام بـه نـرم افـزار          هـا    بعـد از ورود داده     .محاسبه گرديد 

ــانگين(توصــيفي  ــي، مي ــد ،فراوان ــه وم ــاد ويژگــي ) ميان ــزان ابع ــا مي كــانون (ي شخــصيتيه
) بـين فـردي  (وتعـارض سـازماني   ) كنترل،عزت نفس،سازگاري بـا موقعيـت، قـدرت طلبـي     

ي همبستگي پيرسـون    ها  ي پژوهش از آزمون   ها  محاسبه گرديد وبه منظور اثبات يا رد فرضيه       
ي شخـصيتي   هـا   همچنين وجود يا عـدم وجـود رابطـه بـين ويژگـي             .وكندال استفاده گرديد  

ليـل  از تح ) اطلاعـات زمينـه اي    (با توجه به متغيرهاي ميـانجي       ) بين فردي (وتعارض سازماني 
  .لگاريتم خطي بدست آمد
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  ي شخصيتي وتعارض سازمانيها ي بررسي رابطه بين دو متغير ويژگيها معيارها وشاخص .2نمودار 

  
  

  ي تحقيقها يافته
 نگـاره   بـه شـرح    هـا   اي آزمـودني   مينـه خصوص اطلاعـات ز   تجزيه وتحليل آمار توصيفي در    

  :باشد  مي3شماره

  شاخص مؤلفه  متغير
  

  

  
  

  

  
  

موفقيــت از ، تــلاش در جهــت بدســت آوردن چيزها
ــخت  ــايي و س ــق توان ــي  طري ــردن  كوش ــشخص ك   م

 ترقـي افـراد بـا توجـه بـه       ،رقابت بـا ديگـران    اهداف،  
  تلاش و كوشش آنها

با ارزش دانستن خود، داشتن نگرش مثبت نسبت بـه          
خود، افتخار فرد نـسبت بـه آنچـه دارد، احتـرام قائـل          

 ود، توانايي  انجام كارشدن به خ

پذير بـودن،     تغيير رفتار بر اساس تغيير وضع،  انعطاف       
وفق دادن خـود بـا شـرايط جديـد، تنظـيم كارهـا بـر                

  اساس شرايط 
   تغيير رفتار، متناسب با افراد

ــورد     ــازمان برخــ ــدر  در ســ ــدير مقتــ ــود مــ وجــ
آميز،عدم توجه به درخواست ديگـران ملـزم          خشونت

بودن به رعايـت ضـوابطي خـواص، وجـود اخـتلاف            
   قدرت در بين افرادمقام و

هـاي ناسـازگار، كاركنـان عـصبي و           وجود شخصيت 
  تندخو

ابلاغ دستورات توسط مرجع مشخص، متناقض بودن       
هــا، مواجـه شــدن بـا نيروهــاي    قـوانين و دسـتورالعمل  

  مخالف
 محدوديت در راه ارضاي نيازهاي افراد محقق شـدن      

  اهداف
ستن خود از ديگران، وجود سوء تفـاهم در         متمايز دان 

بين افراد ابهام در انجام امور، شبكة ارتباطي پيچيده و       
  طولاني آگاه نشدن افراد از قصد و نيت يكديگر

  هاي ويژگي
 شخصيتي

 كانون كنترل
  
  

  

  عزت نفس
  
  

  سازگاري با موقعيت
  

  
 طلبي رتقد

تعارض سازماني 
 )فردي بين(

 هاي شخصيتيتفاوت
  فشارهاي ناشي از نقش

  ها، بدبيني وسؤتفاهم ناكامي
 متفاوت وارتباطات نارساادراكات 

هاي ميانجيمتغير
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  اي  پاسخگويان از نظر اطلاعات زمينه فراواني ودرصد.3 نگاره
  درصد  فراواني  عنوان متغير
      :نوع سازمان
  %6/3  9  گروه ستادي
  %6/29  74  آموزشي وپژوهشي،گروه فرهنگي

  %8/66  167  گروه زيربنايي وتوليدي
      :جنسيت

  %8/36  92  زنان
  %2/63  158  مردان

      :هلأوضعيت ت
  %8/12  32  مجرد
  %4/86  216  متاٌهل

  %8/0  2  بدون پاسخ
      :ميزان تحصيلات

  %6/1  4  زير ديپلم
  %2/21  53  ديپلم

  %2/19  48  فوق ديپلم
  %6/45  114  ليسانس

  %4/12  31  فوق ليسانس وبالاتر
      :وضعيت استخدامي

  %6/57  144  رسمي
  %4/42  106  غير رسمي

      :سن
  %4/30  76   سال30كمتر يا مساوي 

  %4/36  91   سال40-31
  %2/31  78  سال وبيشتر41
  %2  5  پاسخ بي

      :سابقه خدمت
  %6/23  59  سال5كمتر از 

  %2/19  48  سال10-5
  %4/28  71   سال20-11
  %28  70   سال وبيشتر20
  

 محاسـبات از طريـق آزمـون كـاي دو    با توجه به انجام : ي شخصيتي ها  توصيف متغير ويژگي  
)χ2( نفـر  53 كانون كنترل ، آزمودني مورد بررسي250 از بين ،ها  ع فراواني با توجه به توزي   و 
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درون گرا و كاملاً درون گرا ارزيابي شـده       )  درصد 7/78( نفر   196 و   مركب)  درصد 3/21(
تـوان    مـي   لـذا  . نفر از كاركنان كانون كنترل خود را مشخص نكرده است          1در ضمن   . است

- و نمـودار   4-نگاره(گرا است  ا و كاملاً درون   ون گر  كاركنان در  كانون كنترل نتيجه گرفت   
 4/19( نفر   48پايين،  )  درصد 6/1( نفر   4 عزت نفس  ، آزمودني مورد بررسي   250از بين   . )3

 نفــر از 2در ضــمن . بــالا ارزيــابي شــده اســت)  درصــد0/79( نفــر 196متوســط و ) درصــد
عـزت نفـس    توان نتيجـه گرفـت        مي  لذا . استكاركنان عزت نفس خود را مشخص نكرده        

ميــزان  ، آزمــودني مــورد بررســي250از بــين ). 4- و نمــودار5-نگــاره(كاركنــان بــالا اســت
 نفـر  146متوسـط و  )  درصـد 1/33( نفر 81پايين، )  درصد3/7( نفر  18سازگاري با موقعيت    

ميـزان سـازگاري بـا       نفـر از كاركنـان       5در ضـمن    . بالا ارزيـابي شـده اسـت      )  درصد 6/59(
 ميزان سازگاري با موقعيـت    توان نتيجه گرفت      مي  لذا ،كرده است  خود را مشخص ن    موقعيت

ميــزان  ، آزمــودني مــورد بررســي250از بــين ). 5-و نمــودار 6-نگــاره(كاركنــان بــالا اســت
 9/62( نفـر  154متوسـط و  )  درصـد 9/35( نفـر  88پـايين،  ) درصـد 2/1( نفـر  3طلبـي    قدرت
خـود را   طلبـي     ميـزان قـدرت    نفـر از كاركنـان       5در ضـمن    . بالا ارزيابي شده اسـت    ) درصد

ــذا. مــشخص نكــرده اســت ــوان نتيجــه گرفــت   مــيل ــالا طلبــي  ميــزان قــدرتت كاركنــان ب
   ).6-و نمودار 7-نگاره(است

  

  

  

  

 χ2 و آماره توزيع فراواني نگاره. 3-نمودار  و4-نگاره
  كانون كنترل كاركنانني درصد فراوا ونمودار

 توزيع فراواني نگاره. 4-نمودار  و5-نگاره
ونمودار درصد فراواني عزت نفس  χ2 وآماره

  كاركنان
  

www.edub.irwww.edub.ir
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 χ2 توزيع فراواني وآماره نگاره .5-نمودار  و6-نگاره
سازگاري با موقعيت   فراواني ميزانو نمودار

  نكاركنا

ي  توزيع فراواننگاره .6-و نمودار 7-نگاره
  درصد  فراواني ميزانمودار و نχ2 وآماره

  كاركنانطلبي  قدرت 
  
 نتايج نشان داد  كـه       ،ها   توجه به توزيع فراواني    با: )بين فردي (ف متغير تعارض سازماني   توصي

) متوسـط  (3ي گروه فرهنگي و آموزشي برابربا     ها  كاركنان در سازمان  ميانه تعارض سازماني  
ــروه  ــه گ ــا و در بقي ــر ه ــ (4 براب ــارض    ) ادزي ــدگي تع ــز پراكن ــت،و ني ــده اس ــه دســت آم ب

ميـزان   ، آزمـودني مـورد بررسـي      250 از بين    . يكسان است  ها  كاركنان درهمه گروه  سازماني
 117متوسـط و    ) درصـد  8/37( نفـر    94پايين،  ) درصد 3/15( نفر   38 ميزان تعارض سازماني  

ميـزان تعـارض    ن   نفـر از كاركنـا     1در ضـمن    .  ارزيـابي شـده اسـت      بـالا ) درصـد  0/47(نفر  
 0/47( ميـزان تعـارض سـازماني     و با توجه بـه اينكـه        . خود را مشخص نكرده است     سازماني
 كاركنـان بـالا    ميزان تعـارض سـازماني    توان نتيجه گرفت      مي است لذا  كاركنان بالا ) درصد
  .)7 -و نمودار 8-نگاره(است
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   درصد سازماني وميزان تعارض  و آماره كاي دوتوزيع فراواني .7-نمودار و8-نگاره

  ميزان تعارض فراواني 
  
 ،كانون كنترل (ي شخصيتي   ها  ن رابطه بين ويژگي   ي، يعني تعي  ها  خصوص اثبات فرضيه  در

 بـا توجـه بـه      )بين فردي (وتعارض سازماني ) سازگاري با موقعيت وقدرت طلبي     ،عزت نفس 
  : نتايج زير به دست آمده است،9 شماره نگاره

طلبـي    ي شخصيتي كانون كنترل و قدرت     ها  نش،  بين ويژگي   ي پراك ها  با توجه به نمودار   
 به عبارت   .رابطه معني دارمستقيم وجود دارد    ) بين فردي (كاركنان با متغير تعارض سازماني      

ــه ســمت كــانون كنتــرل درونــي بيــشتر   ،ديگــر طلبــي  و قــدرت) 8-نمــودار( هرچــه فــرد ب
  .يابد  ميافزايش) بين فردي (ماني ميزان تعارض ساز، تمايل داشته باشد)9-نمودار(بيشتري

  
  

كانون كنترل كاركنان

ني
ما

ساز
ض 

عار
ت

  
  

  

قدرت طلبي كاركنان

ني
ما

ساز
ض 

عار
ت

  
 درنمودار پراكنش كانون كنترل . 8نمودار 

   برابر تعارض
برابر  طلبي در  نمودار پراكنش قدرت.9نمودار 

   سازمانيتعارض
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ي شخصيتي عزت نفس و سازگاري با موقعيت كاركنان با متغيـر تعـارض              ها  بين ويژگي 
 به عبارت ديگر، با افزايش ميـزان   .كوس وجود دارد  رابطه معني دار مع   ) بين فردي (سازماني  

 ميـزان   ،)11-نمـودار (و سازگاري بـا موقعيـت كاركنـان         ) 10-نمودار(عزت نفس كاركنان    
  .يابد  ميكاهش)بين فردي(تعارض سازماني 

  

عزت نفس كاركنان

  

  

سازگاري با موقعيت كاركنان

  
برابر   درعزت نفسنمودار پراكنش . 10نمودار 

  تعارض
  دريتسازگاري با موقع نمودار پراكنش  .11نمودار

  برابر تعارض
  

با استفاده از ضريب ) بين فردي(ي شخصيتي كاركنان وتعارض سازماني ها  رابطه بين ويژگي.9نگاره 
  همبستگي كندال وپيرسون

  )بين فردي(تعارض سازماني  هاي شخصيتي ويژگي
  پيرسون  كندال

ضريب   
ضريب   فراواني   ـ مقدارP  همبستگي

   ـ مقدارP  همبستگي

  000/0  153/0  249  018/0  125/0  كانون كنترل
  003/0   ـ186/0  248  030/0   ـ115/0  عزت نفس

  002/0   ـ197/0  245  034/0   ـ111/0  سازگاري با موقعيت
  016/0  110/0  245  05/0  127/0  قدرت طلبي

 
ي شخصيتي وتعارض سـازماني    ها  در اين پژوهش وجود يا عدم وجود رابطه بين ويژگي         

ميـزان تحـصيلات،     ،هـل أوضـعيت ت   ،جنـسيت (تغيرهـاي ميـانجي    م  با توجـه بـه     ،)بين فردي (
 و ،، از تحليل لگاريتم خطي به دست آمـده اسـت          )وضعيت استخدامي، سن و سابقه خدمت     

  : به دست آمده است10 نگارهنتايج به شرح 
  ⊥  =مستقل نيست        ⊥=  مستقل است 
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ي ميانجي با ها ومتغير) بين فردي(ي شخصيتي كاركنان وتعارض سازمانيها ه بين ويژگي رابط.10نگاره 
  استفاده از تحليل لگاريتم خطي

  ي شخصيتيها ويژگي
 
  B تعارضسازماني

  كانون كنترل
A  

  عزت نفس
A2 

سازگاري با 
  A3 موقعيت

 قدرت طلبي
A4  

  C C⊥B⊥A1  C⊥B⊥A2  C⊥B⊥A3  C⊥B⊥A4جنسيت
1DB4A         متأهل=1 =⊥  

  D  D⊥B⊥A1  D⊥B⊥A2  D⊥B⊥A3تأهل
2DB4A       مجرد= 2 =⊥ 

1EB4A  فوق ديپلم وكمتر=1 =⊥  
2EB4A  ليسانس وبالاتر=E E⊥B⊥A1  E⊥B⊥A2  E⊥B⊥A3  2 ميزان تحصيلات =⊥  

1FBA4   رسمي  =1 =⊥  
  F F⊥B⊥A1  F⊥B⊥A2  F⊥B⊥A3وضعيت استخدامي 

2FBA4غيررسمي=  2 =⊥  

  G G⊥B⊥A1  G⊥B⊥A2  G⊥B⊥A3  G⊥B⊥A4سن 

  H H⊥B⊥A1  H⊥B⊥A2  H⊥B⊥A3  G⊥B⊥A4سابقه خدمت

  
  گيري نتيجه

ي هـا   ي آن مبين ايـن واقعيـت  اسـت كـه بـه طـور كلـي بـين ويژگـي                     ها  نتايج تحقيق ويافته  
لتي شهر كرمان رابطـه     ي دو ها   در سازمان  )بين فردي (شخصيتي كاركنان وتعارض سازماني     

ن، تفـاوت در شخـصيت   ل بروز تعارض در سازما يكي از عل،توان گفت   مي لذا .وجود دارد 
 در موازات رشدو تكامـل، بتـدريج از نظـر قـدرت جـسماني               ها  انسانچراكه،   .باشد  مي افراد

يي هـا   ت حسي و ادراكي، هوش و حافظه وسطح ادراك وحافظه و روحيـات، تفـاو              ،وتواني
ود كـه در    ش ـ  مـي  ، موجـب  هـا   انـسان ي فـردي و شخـصيتي بـين         هـا   تاين تفاو . كنند  مي پيدا
 موجـب بـروز     ها  تبه عبارت ديگر، تفاو   . ي مشترك بين آنها تعارض پديدار شود      ها  تفعالي

  : پژوهشتر در بررسي سطوح جزئي .]19[گردد  مي در رفتاراجتماعي وسازمانيها تعارض
دهد كه رابطه معنادار مثبـت بـين ويژگـي شخـصيتي كـانون                مي محاسبات آماري نشان   .1

 كانون   يعني با افزايش ميزان    .وجود دارد ) بين فردي (سازمانيكنترل كاركنان و تعارض     
نتـايج   .يابد  مي  افزايش )بين فردي (ميزان تعارض سازماني   ،)درونگرايي(كنترل كاركنان 

 دهد اكثر پاسخگويان داراي مركز كنترل دروني        مي بدست آمده در اين پژوهش، نشان     
ه بـا افـراد داراي كـانون كنتـرل          افراد داراي كـانون كنتـرل درونـي در مقايـس           .باشند مي
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 ،ودن همانند افراط در بيروني بودن    بيروني، كارمندان بهتري هستند اما افراط در دروني ب        
 ،1966در سـال    » راتر «].1[ممكن است تدافعي ونابهنجار باشد ومنجر به بروز تنش شود         

 بـه   . نمـود  كانون كنترل را به معناي اعتقاد داشتن در مورد كنترل بر رويـدادها توصـيف              
عبارت ديگر شخص تا چه ميزان وقوع رويدادها را در كنترل خود يا عوامـل بيرونـي از                  

تحقيقات نشان داده است كه، افـراد       . ]22[داند  مي خود مانند شانس، سرنوشت وديگران    
بـين    اميـدوار وخـوش    ،ذيرمـسئوليت پ ـ   ، سخت كوش  ،دروني، پويا داراي كانون كنترل    

دهنـد وخـود را عامـل موفقيـت يـا             مـي   را بيشتر به خـود نـسبت       آنها نتايج كارها  . هستند
  .]24[باشد  ميشكست ميدانند،كه البته ميزان آن در افراد متفاوت

دهـد كـه، ارتبـاط معنـادار منفـي بـين ويژگـي                مي  حاصل از پژوهش حاضر نشان     نتايج .2
 يعنـي كـاهش عـزت    .وجـود دارد ) بين فـردي (شخصيتي عزت نفس وتعارض سازماني   

در هـر    . گـردد   مـي  منجر به بروز اختلافات و افزايش تعارضات سازماني        ،ركناننفس كا 
صورت عزت نفس به شدت، نوع شغل و حرفه وموقعيت شـخص را در سـازمان تحـت                  

 كميت و كيفيت كار متأثر از ميـزان          دهند و در هنگام انجام وظيفه،       الشعاع خود قرار مي   
  .]9[باشد عزت نفس شخصي مي

دهـد كـه، ارتبـاط معنـادار منفـي بـين ويژگـي                مي ژوهش حاضر نشان  نتايج حاصل از پ    .3
 .وجـود دارد  ) بـين فـردي   (شخصيتي سازگاري با موقعيت كاركنان وتعـارض سـازماني          

  .كند  ميتعارض سازماني كاهش پيدا ،فزايش سازگاري با موقعيت كاركنانيعني با ا
ــژوهش  .4 ــايج ايــن پ ــين ويژ ،از ديگــر نت ــادار مثبــت ب گــي شخــصيتي  وجــود رابطــه معن

بـا افـزايش ميـل       يعنـي    .باشـد   مـي  )بـين فـردي   (كاركنان وتعارض سازماني    طلبي    قدرت
  برخـي شـواهد نـشان      .يابـد   مـي  ميزان تعـارض سـازماني افـزايش       ،كاركنانطلبي    قدرت
جزمـي   طلب يـا   كه بيش از حد اقتـدار       مثلا كساني  ،ها  تدهند، بعضي ازانواع شخصي    مي

اني برخـوردار نيـستند، و از نظـر مناعـت طبـع در سـطح                هستند و آنها كه از اعتبار چنـد       
در ايـن پـژوهش كاركنـان از ويژگـي          . ]8[كـشد   مـي  بالايي نيستند، كارشان به تعـارض     

  .بالا يي برخوردارندطلبي  قدرت
ي شخصيتي كاركنان وتعارض سازماني در      ها  بين ويژگي  ، نمود كه  بيانتوان    مي بنابراين

  .بطه وجود داردي دولتي شهر كرمان راها سازمان
  
  

www.edub.irwww.edub.ir



120 1387، پاييز و زمستان 1، شماره 1مديريت دولتي، دوره 

  ها پيشنهادات ومحدوديت
باعث بوجـود آمـدن مـشكلات     ،ها با توجه به اين كه گزينش افراد نامناسب در سازمان      -

اني  در استخدام وتـامين نيـروي انـس        ها  سازمان ،گردد  توصيه مي  ،شود  مي نهان آشكار و 
 تفـاوت    لـذا شـناخت    .را در نظر داشـته باشـند      » با تناسب نوع شخصيت    ،تناسب شغلي «

 ،هاي ذهني و فيزيكي و خـصايص شخـصيتي بـا يكـديگر              توانايي ، ادراكات ،ها نگرش
ن كمـك شـاياني را دربرخواهـد        جهت فهم و درك سطوح مختلف عملكـرد كاركنـا         

   .و منجر به كاهش تعارضات سازماني خواهد گرديدداشت 
 از  تواننـد   مـي  ان مدير ،ناپذير است    اجتناب ها  از آنجايي كه تعارض بين افراد در سازمان        -

هـا،    عـدم توافـق  چـرا كـه   هـايي بـراي تحـول اسـتفاده كننـد،         تعارض به عنوان فرصـت    
مـؤثر   تواند بـراي سـازمان مفيـد و     مي چنانچه با بصيرت با آنها برخورد شود       ،اختلافات

  .باشد
 قادر به ارائه رهبري اثربخش در واحد تحت نظارت خود خواهنـد             ،در صورتي مديران   -

 مـديران  . وشخـصيتي كاركنـان خـود آشـنا باشـند     ي فـردي هـا  تس تفـاو بود كه با اسا  
 با داشتن روابط اخلاقي و احترام آميز بـا كاركنـان در عـين تقيـد و تعهـد بـه                      توانند مي

  صداقت در گفتـار و متانـت در كـردار و احتـرام و تواضـع در برابـر                   ،قوانين و مقررات  
د آنها را نـسبت بـه خـود و           اعتما  حس ،ساير كاركنان همراه با رعايت قوانين و ضوابط       

  چرا كه بـه نظـر      .آورنداطاعت بري از رهنمودها را فراهم       افزايش داده و زمينه     سازمان  
ي موجود را هدايت و كنترل    ها  تواند تعارض   مي ، مدير با استفاده از زمينه فوق      ،رسد مي

  .نمايد
ي ذاتـي   هـا   تديمحـدو  -1:هايي مواجه بوده است ازجمله       دوديتاين پژوهش نيز با مح    

 . ممكن است نتواند نگرش پاسخگويان را دقيقـاً مـنعكس نمايـد            ها  زيرا پرسشنامه  ،پرسشنامه
بخش فقـدان فرهنـگ بـارور در زمينـه ثمـر          و   هـا  اكراه در پاسخگويي برخـي آزمـودني       -2
 بعـضي از كاركنـان تجربـه اي در كارهـاي تحقيقـاتي و           -3.ثر بودن اينگونـه تحقيقـات     ؤوم

دقـت و وقـت لازم را بـراي پركـردن برخـي       اي بـه پرسـشنامه را نداشـته و        ويي حرفه جوابگ
  .برند  به كار نميها پرسشنامه
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  .رسا، چاپ اول
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   دانشگاه الزهرا،پايان نامه كارشناسي ارشد مديريت آموزشي» شخصيت مديران
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