
 

 

 

 

تبيين سبك مديريت تعارض مديران مدارس بر اساس فرسودگي شغلي و استرس 

 هاي خوي و چايپارهمناطق آموزش و پرورش شهرستان شغلي آنان در
 1طالبی دكتر بهنام

 2زادهاحد خليل

 9/8/1395 تاریخ دریافت مقاله:  
 23/11/1395 تاریخ پذیرش نهایی مقاله:

 چکیده

ي و سبك مديريت تعارض مديران مدارس بر اساس فرسودگي شغلتبيين هدف پژوهش حاضر 
وي و چايپاره خهاي حاضر را كليه مديران مدارس شهرستاناسترس شغلي آنان بود. جامعه آماري پژوهش

نفر  173آماري  نفر بودند. حجم نمونه 370 تشكيل داده است كه مجموعاً 1394-95در سال تحصيلي 

اي ژوهش برپاين  در اي نسبي استفاده شده است.ه از روش تصادفي طبقهمحاسبه و براي انتخاب نمون
فرسودگي شغلي  و (ESH) ، استرس شغليهاي مديريت تعارض رابينزآوري اطلاعات از پرسشنامهجمع

 عارض برريت تهاي آزمون همبستگي، جهت تبيين سبك مديپس از بررسي مفروضه استفاده شد. مسلچ
ون رگرسيون استفاده بيني، از آزمآورد ميزان پيشسودگي شغلي، با توجه به براساس استرس شغلي و فر

 هاي مديريت تعارض شامل همكاري،توان سبك، ميمديران استرس شغلي اساس بر شد. نتايج نشان داد
 مديريت تعارض به دست آمده براي سبك Fمقدار  بيني نمود. اما چوناجتناب، سازش و مصالحه را پيش

، مديران استرس شغلياساس  برتوان (؛ لذا نميP≥0/05) باشدمعنادار نمي( از لحاظ آماري 07/0) رقابت
در  به ازاي هر واحد افزايش دهدنشان مي بيني نمود. ضريب بتاقابت را پيشرمديريت تعارض  سبك

ك هش، سبدرصد كا 33استرس شغلي مديران، سبك مديريت تعارض همكاري در مديران به مقدار 
لحه به مقدار درصد كاهش و سبك مصا 34درصد افزايش، سبك سازش به مقدار  28اجتناب به مقدار 

  يابد.درصد كاهش مي 47
هاي مديريت تعارض همكاري، سازش و مصالحه توان سبك، ميمديران فرسودگي شغلياساس  بر

 ( و اجتناب04/0) رقابت رضمديريت تعا به دست آمده براي سبك Fبيني نمود. اما چون مقدار را پيش
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 ، سبكمديران فرسودگي شغلياساس  برتوان (؛ لذا نميP≥0/05) باشدمعنادار نمي( از لحاظ آماري 14/3)
دهد به ازاي هر واحد افزايش در ضريب بتا نشان ميبيني نمود. مديريت تعارض رقابت و اجتناب را پيش

درصد كاهش، سبك  34ي در مديران به مقدار فرسودگي شغلي مديران، سبك مديريت تعارض همكار
 يابد.درصد كاهش مي 40درصد كاهش و سبك مصالحه به مقدار  40سازش به مقدار 

 .فرسودگي شغلي و مديريت تعارض، استرس شغلي سبك كليدي: واژگان
 

 مقدمه

بر كسي  ،مختلف بعادنقش نظام آموزشي در توسعه منابع انساني و در رشد و توسعه جوامع بشري در ا
دير مست اما وثر امگيري و بالندگي نظام آموزش و پرورش پوشيده نيست. اگرچه عوامل متعددي درشكل

رورش و وزش و پت آمكيفي ءبديل در ارتقابه عنوان موثرترين عنصر در نظام تعليم و تربيت، نقشي بي
ض ود تعاران، وجيك سازمهاي كند. يكي از موانع عمده در راه تحقق هدفتحقق اهداف آن، ايفا مي

-ر سازماندافراد  يباورها وها ها، نگرشافزون وتفاوت در انديشهامروزه باتوجه به پيچيدگي روز باشد.مي

ست كه اجه اين بل توناپذير در زندگي سازماني مطرح است. نكته قاها، تعارض به عنوان جزئي اجتناب
ديريت مه خوبي بعارض تبلكه چه بسا اگر  ،ودن آن نيستناپذير بودن تعارض، عاملي براي مضرّ باجتناب

ها سازمان عارض درتديده شك توانايي مديريت و كنترل پشود، براي سازمان مفيد نيز باشد. از اين رو بي
ثار مخرب لي كه آز عوامهاي مديريت است كه مديران امروز نيازمند آن هستند. يكي اترين مهارتاز مهم

 .كنديك عمل مد محربد نيست زيرا مانن دنبال دارد استرس است. وجود استرس ذاتاً جسمي و رواني به 
ه د منجر بتوانمي و سطحي متناسب از استرس شان دارندها نياز به محركي از محيط اطرافانسان همه

ي(، ط كار)شراي يي كارهاهاي فشارزاي شغلي مانند: موقعيتاين اتفاق گردد. با اين حال بعضي از جنبه
استرس  مكن استوامل مزا باشند. اين عتوانند آسيبكار بيش از حد، مسئوليت و تغيير شرايط كاري مي

 ايجاد كرده و در نهايت منجر به فرسودگي شغلي شوند.   
    هاي انسان و آماده كردن او براي زندگي هاي آموزشي و مدارس هدف پرورش تواناييدر سازمان

اي وجود دارد، در جايي كه تعامل وجود ها تعاملات گستردهماهيت ويژه كار اين سازمانبا توجه به  باشد.مي
-دانش (. تعارض بين كاركنان مدرسه، بين205: 1386 داشته باشد تعارض نيز به وجود خواهد آمد)رابينز،

هاي جاد پيامدها رويدادهاي حساسي هستند كه به طور بالقوه توان ايقابل اجتناب است، تعارضآموزان غير
بسياري از مديران با  به نقل از كريمي(. 151: 1382  ، 1خود دارند)جانسونبسيار سازنده و بسيار مخرب را در

ها بخش زيادي از هاي شخصي و انتظارات سازماني مواجه هستند و در نتيجه آنمقابله كلاسيك از بين نياز
 (.84: 1387 ، 2)هوي و ميسكلكنندوقت خود را صرف تلاش در جهت تعديل تعارض مي
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هاي تعيين شده، مديراني يابي به هدفبا توجه به وجود تعارض در مدارس و تاثير بسزاي آن در دست
هاي مناسب برخورد و روش كننده تعارض داشته باشند موفق خواهند شد كه ديدي روشن از عوامل ايجاد

در  تعارضات مخرب را از سالم تشخيص دهند وبا آن را بدانند. مديران پس از شناخت تعارض، بايد 
را مديريت و حل كند و در صورت سالم بودن تعارض، به نحو احسن از آن در  آنصورت مخرب بودن، 

 (.16: 2006 ، 1راستاي تحكيم همكاري و ارتباطات متقابل سازماني بهره جويد)ويوار

 تعارض مطلوب دح تحرك و نوآوري ،ايجاد خلاقيت براي توانمي تعارض مديريت اصول با فراگيري
 داربرخور تعارض حل ايبر رويكرد سيستماتيك يك از سازمان ترتيب اين به. گرفت بهره آن از و ايجاد را

 و مثبت نيروي يك رتصو را به تعارض و كند برخورد تعارض با آگاهانه صورت به تواندمي و بود خواهد
 .(86: 1387 شبكي،م)گيرد كار به تحقق اهداف جهت در سازنده

عارض و ميزان تهاي مديريت بررسي رابطه سبك" ( در تحقيقي با عنوان1390)اسحاقي و رمضانيان
ت در سب مديريبك منااي استان البرز به منظور اعمال سهاي فني و حرفهاسترس شغلي كاركنان آموزشكده

ه با استرس و مصالح جتنابعارض رقابتي، اهاي مديريت تانجام داده به اين نتيجه رسيده كه بين سبك "آينده
رس شغلي ر با استو ايثا هاي مديريت تعارض همكارياما بين سبك، دار وجود داردشغلي كاركنان رابطه معنا

د الحوائجي در پژوهش خوباب پور ميري وجانبه نقل از آقا( 1389)كاركنان رابطه معنادار وجود ندارد. ناصري
ف و ز يك طرمصالحه ا هاي مديريت تعارض، تشريك مساعي وبين سبك، است كهبه اين نتيجه رسيده 

( در 42: 1390، وائجيالحاببپور ميري و جانآقا)استرس شغلي كاركنان از طرف ديگر رابطه معنادار وجود دارد
ي اهبخانهان كتاهاي مديريت تعارض و استرس شغلي كتابداربررسي رابطه بين سبك" پژوهشي با عنوان

سترس عارض و ايريت تهاي مداند كه بين سبكاند به اين نتيجه رسيدهانجام داده "دانشگاهي شهر تهران
 شغلي كتابداران رابطه معنا دار وجود دارد.

قيت را واند خلاتض ميتعار ،ضروري نيستبراي سازمان غير ناپذير و لزوماًتعارض در سازمان اجتناب
براي  .ودازمان شابع سترويج دهد و يا ممكن است باعث اتلاف انرژي و من آوري و تغيير رابيشتر و نو

ه آن را د سازندرخوربا ب و مي بشناسنديمديريت صحيح تعارض بايستي مديران آن را به عنوان نيروي دا
 كهاست  مديران هايمهارت تريناز مهم تعارض پديده ي هدايت و كنترليمديريت نمايند. بنابراين توانا

 (.1386 )خليلي،هستند نيازمند آن امروز مديران
 

 سوال پژوهش

 ها رانآعارض تتوان سبك مديريت آيا بر اساس فرسودگي شغلي و استرس شغلي مديران مدارس مي
 بيني كرد؟پيش
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    اهداف پژوهش

 هدف كلي

 .نانآي هاتبيين سبك مديريت تعارض مديران بر اساس استرس و فرسودگي شغلي و مولفه -

 
 اهداف جزئي

 اي آنان.هلفهتبيين سبك مديريت تعارض رقابت مديران بر اساس استرس و فرسودگي شغلي و مو .1
 ن.هاي آناولفهتبيين سبك مديريت تعارض همكاري مديران بر اساس استرس و فرسودگي شغلي و م .2
 ن.هاي آنالفهشغلي و مو تبيين سبك مديريت تعارض اجتناب مديران بر اساس استرس و فرسودگي .3
 ن.هاي آناولفهتبيين سبك مديريت تعارض مصالحه مديران بر اساس استرس و فرسودگي شغلي و م .4
 اي آنان.هلفهتبيين سبك مديريت تعارض تطبيق مديران بر اساس استرس و فرسودگي شغلي و مو .5
 

 تعارضات سازمانی اءرزیابی منشا

بروز  اءايد منش، نخست بشودآيند، بلكه عواملي سبب بروز آن مينميها خود به خود به وجود تعارض
جزا تقسيم املاً مكسته استيفن رابينز دلايل بروز تعارض را به سه د .ي و تعيين كنيميتعارض را شناسا

 :كرده است
هاي هاي فردي يا اختلافتعارض، تفاوت اءمنش هاي فردي(: اولين)تفاوت هاي شخصياختلاف .1
اد حساسات افر، اداراك و اهاتواند ناشي از خصوصيات رفتاري، نيازها، ارزشتعارض مي ي است.شخص
 .باشد

ها را ناديده روهراد و گيگر افدكه ما نيازهاي خود يا  نيازها: نيازها براي رفاه و سلامت ما لازمند زماني -

 .يابدگيريم، تعارض افزايش ميمي

ها ارزش هاي مغايري برگزينند و يايابند كه افراد، ارزشاني افزايش ميها: تعارضات شديد، زمارزش -

 .نباشند روشن كاملاً

تعارض  تواند به بروزكنند و همين تفاوت ميصورت متفاوت تعبير مي ها را بهادراك: افراد، واقعيت -

 .شود منجر

شدت تعارض و مديريت تعارض قدرت: چگونگي تعريف و به كار بستن قدرت تأثير زيادي بر ميزان و  -

 .دارد

گيريم، تعارض اتفاق كه ما احساسات و عواطف خود يا ديگران را ناديده مياحساسات و عواطف: زماني -

و آموزش،  سطح دانش و تحصيلات، سابقه كار، تجربه طلبي، تفاوتاز: جاه است افتد. ساير علل عبارتمي
هاي ويژه، همتا با مجموعه ارزشبه صورت يك شخصيت بيشود هر فرد كه باعث مينگرش و انتظارات

هاي هاي فردي موجب ايجاد تعارض و نگرشعدم درك اين خصوصيات و تفاوت .از ديگري متمايز گردد



       

اعتماد و عدم درك متقابل افراد و نهايت موجب كه ممكن است سبب عدم  طوريه ب ،گرددمنفي مي
 .شودكشمكش و تعارض 

حدهاي هاي ساختاري موجب عدم انسجام و يكپارچگي ميان وا: اختلافي ساختاريهااختلاف .2
گيري، معيارهاي عملكرد، آيد كه روي اهداف سازماني، نحوه تصميمشود و زماني به وجود ميسازمان مي

رض روز تعاا باعث بهشته باشد. اينها، توافق وجود نداها و رويهتخصيص منابع، قوانين و مقررات و روش
 .شوندمي در سازمان

هاي بين ضعف ارتباط است ولي تعارض فردي ناشي ازهاي درون: تعارضهاي ارتباطياختلاف .3 
مشابه  ا عواملزشي يگروهي ناشي از تفاوت در انتظارات نقش سازماني، شخصيت و نظام ارفردي و درون

 .اشدميمي نبصثر و واي مت، رابطهكه دليل آن فزوني ارتباطات است كه ممكن است اين ارتباطا ،است
اختلاف  ،باشندنخوبي قابل فهم  ها بهيا پيام ،اشته باشددهاي ارتباطي وجود اختلال يا نقصي در كانال اگر

 (.  1384پور، )كاظمشودو تعارض ايجاد مي
 

 تعارض مدیریت

 مقاصد شخصي در جهت رضتعا چه. چناننيست منفي امري لزوماً شد تعارض بيان طور كههمان
استعدادها  و خلق مقاصد سازماني اگر درجهت ولي است كاركرديمضر و غير قرارگيرد امري مورد استفاده

-تعارض كه استاي شيوه تعارض مديريت عبارتي خواهد بود. به كاركردي قرار گيرد برداريمورد بهره

 هايجنبه كاهد و بهمي آن غيركاركردي دهد و از جنبهقرار مي سازمان اهداف را در خدمت سازماني هاي
 ،معقول شيوه با يك تعارض و اداره شناسايي عمل تعارض ديگرمديريت عبارت به .افزايدمي آن كاركردي

ر يك ضادها دخت و بررسي تشنا :به تعبيري ديگر مديريت تعارض عبارت است از ،است او كار عادلانه
 .(1386)وكيل، صورت منصفانه و به روش موثره بيني، بموقعيت معقول و قابل پيش

 

 های مواجه با تعارضروش 

 مديريت هايسبك عنوان ها بهاز آن وجود دارد كه تعارض به پاسخگويي روش پنج كلي طوره ب
 .(265: 1388)رابينز، است ها غالببكس از اين يكي هر فرد در شود و معمولاًياد مي تعارض

چ اشد و هيبمي هاي شخصي خوددر اين سبك فرد به دنبال رسيدن به اهداف و خواسته :سبك رقابت
ه قدرتي ز هرگونا. فرد باشدجويانه ميمدار و غير مشاركتتوجهي به ديگران ندارد. ويژگي اين سبك قدرت

وان به تبك ميساين  هاي رفتاريكند. از نمونهود استفاده ميكه به نظر برسد براي رسيدن به اهداف خ
ايطي ي در شررقابت باشد اشاره نمود. سبكهاي استبدادي كه براي كنترل تعارض ميتهديد و ساير روش

دامي فوري ز به اقعد نيابها غير موثر واقع شوند و در درجه شود كه، در درجه نخست بقيه سبكپيشنهاد مي
 .ر عمل باشدو قاطعيت د



                                                                

  

ي يش براين سبك نقطه مقابل سبك رقابت است. در اين سبك فرد از اهداف خوگذشت: اسبك 
د. باشمي ويانهجو مشاركت كند. ويژگي مهم اين سبك از خودگذشتگيتحقق اهداف ديگران صرف نظر مي

ت بيشتري اي اهميدار اتشود و يا ثبداند در رقابت برنده نميشود كه فرد مياين سبك زماني پيشنهاد مي
 .باشدمي

ن ف ديگراقق اهداكند و نه در جهت تحدر اين سبك فرد نه اهداف خود را دنبال مي :سبك اجتناب
دن با مسئله ش درگير اري ازدگيري ازموقعيت تعارض و خوددهد، بلكه بيشتر به دنبال كنارهاقدامي انجام مي

موجود  هااستهختن خوشود كه هيچ شانسي براي برآورده ساباشد. سبك اجتناب در شرايطي پيشنهاد ميمي
 .نباشد يا مسائل فاقد اهميت لازم باشند

 دا كردنال پياين سبك نقطه مقابل سبك اجتناب است. در اين سبك افراد به دنب: سبك همكاري
اين شد. بايمجويانه تروشي براي تحقق اهداف خود و ديگران هستند. ويژگي مهم اين سبك مشارك

ست آوردن ده دد بدر ص شود كه افراد داراي اعتماد كامل به يكديگر باشند و ياسبك زماني پيشنهاد مي
 .كنندتعهد طرف مقابل تلاش مي

ول قابل قب هايلحاين سبك بينابين رقابت و سازش قرار دارد و هدف آن يافتن راه :سبك مصالحه
قت ين موافك طرفيك از دو طرف باشد. در اين سب باشد كه باعث تحقق نسبي هربراي هر دو طرف مي

آن مقداري  درقبال ودهند بكنندكه از برخي از مواضع خودكوتاه بيايند و مقداري امتياز به طرف مقابل مي
 ند و بايد هررار داراني قگردد كه طرفين در يك فشار زمامتياز دريافت كنند. اين سبك زماني پيشنهاد مي

  .ض نماينداد تعارشند كه ايجباچنان اهميتي نميكه اهداف داراي آن انجام دهند و يا اينتر اقدامي چه سريع
 

 فرسودگی شغلی

فردي(  هويت شغلي شامل تركيبي از خستگي عاطفي، نوعي زوال شخصيتي )عدم توجه بهرسودگي ف
اري لي و همكشغات گرايي در افراد است كه به دليل حجم كاري و تنوع زياد ارتباطو كاهش حس كمال

 .(107: 1392 ان،همكار زاده ودهد)ايرانهاي مختلف هستند، روي ميبا افرادي كه در مقام و پست
 

 شغلی فرسودگی با مرتبط و ساززمینه عوامل

 فرديدرون عوامل و فردي بين عوامل عوامل سازماني،
 

 سازماني عوامل

نامتناقض  و متناقض هايخواست در يا هاتهخواس كه دهدمي رخ زماني نقش تعارض :نقش تعارض (الف
 از خارج دستوراتي او به كه شودمي وضعيت اين دچار فرد زماني مثال براي .شودمي اعمال فرد روي بر

 سرپرستان و مديران با فرد اخلاقي هايارزش كه هنگامي يا و شودمي داده او ايحرفه مسئوليت قلمرو و
جهت  چند به كه داشت خواهد را احساس اين دارد، متعارضي هايتوليمسئ كه شخصي .باشد در تضاد



       

به  نتيجه، در و برساند انجام به همزمان را كار چندين بود خواهد مجبور شخصي چنين ،شودمي كشيده
 شد. خواهد مبتلا شغلي فرسودگي نهايتاً و كار از خستگي
 هاحدوديتم و هامسئوليت افاهد نبودن مشخص و روشن به نقش ابهام اصطلاح :ابهام نقش( ب
 .ودشمي مربوط ازمانس مداوم و سريع تغيير و تكنولوژي ،تكاليف پيچيدگي مثل عواملي به شده و اطلاق
 انتظار هانآ از كه دانندمي تنها افرادي چنين ،نيستد آگاه رودمي هاآن از كه انتظاري از افراد، از بعضي

 وردهبرآ را انتظار ينا توانندمي چگونه كه نيستد مطمئن اما ،شندبا خود حرفه در شخص كارآمدي رودمي
 او زا كه ندارند نماييراه يا الگو خود، نقش ايفاي براي كه است دليل بدين عدم اطمينان، اين و سازند
 شاغل دفر كه بود واهدخ اين محوله، وظيفه به نسبت آگاهي عدم اين .نمايند يا الگوبرداري كنند پيروي
 و يرخ يا باشد موفق و دمنارزش خود، كار انجام در تواندمي كه نمود نخواهد تجربه را احساس اينهرگز 

 .(101: 1389 هادسن،)شوندابهام مي دچار

 در شامل ،كمي متراك هايمولفه .است كيفي و كمي هايمولفه شامل كاري تراكم نقش: ازدياد (ج
 پيچيدگي به كيفي تراكم و دارد وجود هاآن به رسيدگي يبرا كمي زمان كه است ازحد بيش هايخواست

 كه ديح از بيش و وانفرا هايوليتمسئ و كاري پيشنهاد به توانندنمي بعضي افراد .شودمي شغل مربوط
 چنين ،نمايندمي حميلت خود به را زيادي وظايف و هاوليتمسئ نتيجه، در و بگويند نه شودمي هابه آن

 .رنددا قرار شغلي فرسودگي به ابتلا معرض در بيشتر كه هستند سانيك جمله از افرادي
 حد ات شغلي بعدي بتجار و اوليه شغلي انتظارات بودن همتا محققان بسياري از شغلي: انتظارات (د

 هك كندمي ي تاكيدشغل فرسودگي تئوريكي مباحث .دانندمي شغلشان به نسبت را كاركنان واكنش زيادي
 .(108: همان)است رواني فشار تجربه در عمده عامل يك واقعيت، و انتظارات شيوع
 

 فردي بين عوامل

 است، فتهگر صورت شغلي فرسودگي و رواني فشار در حمايت نقش روي بر كه مختلفي تحقيقات
 شغلي فرسودگي و رواني فشار با مقابله براي افراد به كمك منبع يك عنوان به را حمايت اجتماعي

 ماهيت به لبتها كه شودمي فرد انطباقي رفتارهاي تسهيل موجب اجتماعي حمايت .تكرده اس مشخص
 رانينگ و علاقه از اكيح عميقي روابط كه گيردمي شكل زماني ديگر عبارت به، گرددباز مي فرد اجتماعي

 آيد.مي وجود به افراد بين هم، به نسبت
 

 فردي درون عوامل

 درفرآيند فرسودگي ايكننده تعيين نقش فردي درون متغير يك نوانبه ع شغل احراز براي آمادگي عدم
مبتلا  براي آمادگي بيشتري ،اندنكرده كسب را شغل احراز براي لازم هايآموزش كه افرادي .دارد شغلي
 تاهل وضعيت تحصيلات، ميزان سن، ،شناختي )جنسجمعيت متغيرهاي .دارند را شغلي فرسودگي به شدن

 ساززمينه عنوان به تواندمي افراد شخصيتي هايويژگي .دارند شغلي فرسودگي در موثري ر( نقشكا سابقه و



                                                                

  

 با مواجهه در هستند بالايي نفس عزت داراي كه مثال افرادي عنوان به .نمايد عمل شغلي فرسودگي
 كنندعي ميس ينيپا نفس عزت با افراد كهحالي در فعال هستند و مقاوم خطرناك هايموقعيت و تلامشك

 (.278: 1384 رابينز،كنند) اجتناب شكل اين به هاييموقعيت از
 

 استرس شغلی

مرتبط با شغلي  هايزا و وضعيتسترسهاي اتوان روي هم جمع شدن عاملاسترس شغلي را مي
توان يغلي را مچنين استرس شزا بودن آن اتفاق نظر دارند. همدانست كه اكثر افراد نسبت به استرس

 ر بيش ازهاي محيط كااي كه خواستهاي فردي شاغل به گونهنش متقابل بين شرايط كار و ويژگيك
اري كه با رد در كفگيري ها برآيد تعريف كرد. در بعضي موارد به كارآن است كه فرد بتواند از عهده آن

 د استرس در فردباعث ايجا تواندها و اطلاعات او همخواني ندارد و يا تغيير در فعاليت كاري او ميتوانايي
 شود.

 كند. مي بروز شغلي استرس شرايط در كه را هايينشانه از دسته سه -

 .(2: 1394و سرقيني،  طالبي)رفتاري هاينشانه. 3جسماني  سلامت هاينشانه .2رواني  هاينشانه .1
 از ناشي هاياراحتينبر اثر  كه هستند شناختي و عاطفي تمشكلا از دسته آن: رواني هاينشانه .1

 كه شخصي. است غليش استرس پيامدهاي ترينرايج از شغل يكي از نارضايتي. كنندمي بروز شغلي استرس
 ونح به خود كار جام دادنان براي و آيدمي خود كار سر به تأخير با و ميليبي با است ناراضي خود شغل از

 افسردگي،: از ستا عبارت شغلي استرس به مربوط رواني هاينشانه ديگر. بيندنمي چنداني دليل احسن
 استرس شدن وخيم موجب است ممكن هااين از زاري. برخيبي و انزوا ناكامي، احساس ملامت، طراب،ضا

 شوند. شغلي
 شرايط كهحالي در زيرا كرد، يابيريشه توانمي ترمشكل را هانشانه نوع : اينجسماني هاينشانه .2

 اين كه فهميد توانمي سختي به شوند، توأم هاي جسماني معينيناراحتي و هايبيمار با معيني كار
 مثال، براي .باشدمي شخص زندگي نتيجه اياندازه چه تا و شغل معلول صرفاً اندازه چند تا هاناخوشي
 چنين و بداند زااسترس را كار او خود است ممكن شودمي سردرد دچار خاصي مواقع در كه كارگري

 به نيز او خانوادگي هايناراحتي كه بسا چه اما است، شده او درد سر استرس موجب اين كه كند نباطاست
 كه اندداده نشان پژوهشي مسائل، شواهد اين از گذشته ولي باشند، دخيل سردردها اين اندازه در همان

ترين عمومي از يكي .دارد وجود معيني جسماني هايبيماري و هانشانه و شغلي استرس بين ايرابطه همواره
شده  ثابت طرفي از. باشدمي قلبي عروقي هايبيماري شغلي استرس با مرتبط جسماني بيماري هاينشانه
 شغلي استرس با گوارش دستگاه هايزخم و هاضمه سوء اي مانندروده و يامعده هايناراحتي كه است
 انواع باشند پياپي هاي شغلياسترس نتيجه ستا ممكن كه جسماني هايبيماري ديگر از. دارند رابطه



       

 را تنفسي هايناراحتي و سردرد ميگرن، خواب، در اختلال پوستي، هايبيماري ها،آلرژي يا هاحساسيت
 نام برد.  توانمي

 توانمي هك هستند هاييشانهن دسته اول( الف نوعند: دو خود هانشانه از دسته اين: رفتاري هاينشانه .3
 سيگار روزافزون رفمص كاركردن، از خودداري مانند شوند،مي شاغل فرد خود متوجه مستقيم طور هب گفت

 كلي طور هب و خانواده ضاءاع يا همكاران برابر در جويانهستيزه رفتارهاي اشتهايي،بي يا پرخوري دارو، و
-رميب اداري تتشكيلا و مانساز به پيامد آن رفتاري كه هاينشانه از دوم دسته( ب فردي. ميان تمشكلا

 نفقدا بالاخره و ارك از ناشي افزايش حوادث شغل، و سازماني پست كردن رها كار، از غيبت نظير گردد،
 .(2همان: وري)بهره

 

 پیشینه پژوهش

مديران عارضتهاي مديريت ( تحت عنوان مقايسه سبك1393)كه كريميان، كرمي و نصرتيپژوهشي
 يهابكس از رتيبت به تيلدو ، انجام دادند به اين نتيجه رسيدند كه مدارسنتفاعيامدارس دولتي و غير

 اعينتفاغير ارسمد انمديرو  كنندمي يبيشتر دهستفاا تسلط و بجتناا ارا،مد ،مصالحه ،مساعي تشريك
. كنندمي يبيشتر هدستفاب اجتناا و تسلط ارا،مد ،مصالحه ،مساعي تشريك يهاسبك از ترتيب به نيز
 ،مساعي تشريك يهاكسب از نتفاعياغير و لتيدو ارسمد انمديرده ستفاا بين داد ننشا نتايج چنينهم

 تسلط و بجتناا ياهسبك در وهگر دو وتتفا ليو. اردند دجوو داريمعنا ريماآ وتتفا ارامد و مصالحه
سلط ت سبك از بيشتر عيفانتاغير ارسمد انمدير و بجتناا سبك از بيشتر لتيدو ارسمد انمدير و دارمعنا

 كنند.استفاده مي
هاي مديريت ك( تحت عنوان بررسي رابطه بين سب1391)در تحقيق ديگري كه اسحاقي و جهانيان

اي هوزشگاهدر آم ،مديريت، در آينده منظور اعمال سبك مناسب ميزان استرس شغلي كاركنان به تعارض و
، تيرض رقابت تعاهاي مديريد كه بين سبكنده نشان دااي انجام داده، نتايج به دست آمفني و حرفه

و همكاري  ك ايثارين سببداري وجود دارد و اجتناب و مصالحه با استرس شغلي كاركنان رابطه مثبت و معنا
 با استرس شغلي كاركنان رابطه معناداري مشاهده نشد.

 در شغلي رسودگيف با زمانيسا تعارض بين رابطه يقي تحت عنوان بررسيق( در تح1393)و گرجي كر
ازماني سن تعارض كه: بي ندداجتماعي، انجام داده بود. نتايج آزمون نشان دا تأمين سازمان درمان مديريت

ن ماري اي. جامعه آمعنادار وجود دارد عاطفي رابطه مثبت جز خستگيه شغلي ب هاي فرسودگيلفهوبا م
نفر بود كه از اين  1167اعي استان گلستان به تعداد پژوهش، كاركنان مديريت درمان سازمان تامين اجتم

ها از وري دادهآراي جمعبگيري تصادفي ساده انتخاب شدند. نفر به عنوان نمونه به روش نمونه 314تعداد 
ون آزم با اهداده استفاده شده است. مسلش فرسودگي شغلي استاندارد، تعارضات سازماني پرسشنامه

 رديده است.همبستگي پيرسون تحليل گ



                                                                

  

يريت تعارض و هاي مد( با عنوان بررسي رابطه بين سبك1392شايسته) جهانيان و در تحقيقي كه
، ييك مساعتشر خلاقيت مديران مدارس متوسطه شهر تهران انجام داده به نتيجه رسيد كه بين سبك

ين د. اما بدار داري وجودسبك مدارا و سبك مصالحه و خلاقيت مديران آموزشي رابطه مثبت و معنا
 جويي و اجتناب و خلاقيت مديران آموزشي رابطه معكوس برقرار است.سبك رقابت

هاي مديريت ك( با عنوان بررسي بين سب1390حواائجي)لاپور ميري و بابجاندر پژوهشي آقا
ن زاعيين ميا هدف تهاي دولتي شهر تهران، بهاي دانشگاهاسترس شغلي كتابداران كتابخانه تعارض و

 هايگاهدانش هاي مركزيهاي مديريت تعارض و استرس شغلي كتابداران كتابخانهارتباط بين سبك
ني است تابدارامامي كبا روش پيمايشي تحليلي انجام دادند كه جامعه آماري شامل ت ،تهراندولتي شهر 

نفر بود. از  186 ونهنفر و حجم نم 366هاي دولتي شهر تهران كه هاي مركزي دانشگاهكه در كتابخانه
درصد داراي  87/83درصد داراي بيشترين ميزان استرس شغلي و  08/1ي پژوهش هاميان آزمودني

 داران سبككتاب گاهيددها از خانهكتاب اين در هاي غالب مديرانسبك استرس شغلي بودند؛ ميزان كمترين
 ا استرسبدارا( محه، اجتناب و )تسلط، تشريك مساعي، مصال هاي مديريت تعارضتسلط است؛ بين سبك

 داري دارند.شغلي كتابداران رابطه معنا
 س شغلي در شيوه بهاثير رضامندي و استر( با عنوان ت1390در تحقيقي كه برزويي، عباسي و شقاقي)

هدف  ادند كهام دانج هاي عمومي كشوركارگيري راهبردهاي مديريت تعارض كتابداران نهاد كتابخانه
ديريت مدهاي هاي استرس شغلي و انتظار از شغل در نحوه اتخاذ راهبرپژوهش بررسي نقش مولفه

. سته شده استفادابستگي مروش پژوهش پيمايشي و از نوع تحليل هكه  ،بودتعارض در ميان كتابداران 
 ز ميان كتابدارانمونه انفر به عنوان گروه ن 115گيري تصادفي ساده تعداد پژوهش به روش نمونهاين در 

ار از (، انتظسلوكامهاي منابع استرس )هلريگل و اهاي عمومي كشور انتخاب شد و پرسشنامهكتابخانه
مك آزمون كها به داده وها تكميل گرديد شغل )لازير( و مديريت تعارض )پوتنام و ويلسون( به وسيله آن

t  ( مورد به گام چندگانه )گام گرسيونرمستقل، آزمون معناداري ضريب همبستگي پيرسون و تحليل
بع استرس با به منا ي مربوطهاها نشان داد كه در ميان كتابداران، مولفهيافته. گرفت تجزيه و تحليل قرار

يان عوامل نادار مبطه معها حكايت از راچنين يافتهراهبردهاي مديريت تعارض رابطه معنادار دارند. هم
 چنين تفاوت. همبت داردرد رقاايي و رابطه معنادار معكوس سابقه كار با راهبگرحلنگهدارنده با راهبرد راه

اتخاذي مورد  راهبرد ز نظرها االتحصيل ساير رشتهكتابداران داراي تحصيلات كتابداري با كتابداران فارغ
ها جهت رويكرد دستمايه خوبي در خصوص اتخاذ بهترينتوانست پژوهش اين  بررسي قرار گرفته است.

ه دهد و ئارد( اربيي نام گراحلتوان از راهبرد راهترين راهبردهاي مديريت تعارض )كه مينيل به مناسب
اهبردها ذ اين رر اتخاشناختي، ميزان استرس و توقع افراد از شغل را دهاي جمعيتنقش و تاثير ويژگي

 .نشان دهد



       

ي مديريرت تعارض و هاسي رابطه سبك( با عنوان برر1385)در پژوهشي ديگر احمدي، عاجلو و قرباني

نوع  حقيق ازتروش  پيشوا انجام دادند كه -ميزان استرس شغلي كاركنان دانشگاه آزاد اسلامي ورامين

ود پيشوا ب -ورامينلامي اس زادآنفر از كاركنان دانشگاه  305توصيفي و همبستگي بود. جامعه آماري تحقيق 

يوه رسشنامه شپكه دو  دندگيري تصادفي ساده انتخاب شاده از نمونهنفر بود كه با استف 147كه حجم نمونه 
مون تحليل ا از آزهادهبرخورد با تعارض و ارزيابي ميزان استرس شغلي را تكميل نمودند و براي تحليل د

كاري، بتي، همرض رقاهاي تعاطرفه و آزمون شفه استفاده شد. نتايج نشان داد كه بين سبك واريانس يك
ابطه رق، هيچ طباولي سبك ان ،و مصالحه با استرس شغلي كاركنان رابطه معناداري وجود دارد اجتناب

ان شديرانم كه انيچنين مشخص گرديد كه ميزان استرس كاركنهم .شغلي نشان نداد معناداري با استرس
يشتر است بكنند يفاده مشان از سبك همكاري استكنند از كاركناني كه مديراناز سبك اجتناب استفاده مي

ثير كنان تاغلي كارشتوانند در كاهش يا افزايش ميزان استرس هاي مديريت ميكه سبكو در نهايت اين
 معناداري داشته باشند.

هاي تعارض بين فردي دن كاركر( با عنوا1390)پرور، واثقي، مصاحبي و جواديانهشي ديگر گلپژو در
 فهد با هشوپژ نـياو فرسودگي با پرخاشگري انجام دادند. و مديريت تعارض در پيوند ميان استرس 

 و سرپرست با رضاتع هكنند تعديل نقش به با توجه يپرخاشگر با گيدفرسو و سسترا بين بطهرا سيربر
نفر  500از فر ن 283 حجم بهاي نهنمو .مددرآ اجرا مرحله به رضتعا مديريتي هاسبك و راناـهمك

 ركا محيط رد ديفر ينـب رضتعا يپرسشنامهها به و شدند باـنتخا فيدتصا روش بهجامعه آماري 
(QWCI) ،ر كا محيط ي درپرخاشگر(QWA)، رضتعا مديريت يسبكها (QSMC)شغلي سستر، ا 
(QSJ)  گيدفرسوو ( هيجانيQEE)  ران،همكا با رضعات با شغلي سستراكه داد  ننتايج نشا .نددادپاسخ 
 با رضاتع با رانا همكاب رضتعاب، جتناا باي و پرخاشگر با، هيجاني گيدفرسو با ،سرپرست بارض اـتع اـب

 با سرپرست با رضاـتعب، جتناا با و زور لعماابا  ي،پرخاشگر با ،هيجاني گيدفرسو با، سرپرست
 با ن،تسليم شد اـب ي،پرخاشگر اـب هيجاني گيدفرسوب و جتناا با و يا پرخاشگرـب، هيجاني گيدفرسو

 شتند. دار دامعنا بطهب راناجتا با زور و لعماا
 

 هافرضیه

ن ابل تبييقنان آهاي سبك مديريت تعارض رقابت مديران بر اساس استرس و فرسودگي شغلي و مولفه .1
 باشد.مي

ين ابل تبينان قآهاي سبك مديريت تعارض همكاري مديران بر اساس استرس و فرسودگي شغلي و مولفه .2
 باشد.مي
يين قابل تب آنان هاياجتناب مديران بر اساس استرس و فرسودگي شغلي و مولفهسبك مديريت تعارض  .3

 باشد.مي



                                                                

  

ين ابل تبينان قآهاي سبك مديريت تعارض مصالحه مديران بر اساس استرس و فرسودگي شغلي و مولفه .4
 باشد.مي
ن ابل تبييقان نآهاي سبك مديريت تعارض تطبيق مديران بر اساس استرس و فرسودگي شغلي و مولفه .5

 باشد.مي
 

 شناسی تحقیقروش

كه به تبيين سبك مديريت  و با توجه به اين باشدمياين پژوهش بر اساس هدف از نوع كاربردي 
تعارض مديران مدارس بر اساس استرس شغلي و فرسودگي شغلي آنان پرداخته شده و دخل و تصرفي در 

باشد. جامعه آماري پژوهش ع توصيفي همبستگي ميها صورت نپذيرفته است، اين تحقيق از نومتغير

باشد كه مي 1394-95هاي خوي و چايپاره در سال تحصيلي حاضر را كليه مديران مدارس شهرستان

با استفاده  براي انتخاب نمونه آماري اين پژوهش، از فرمول كوكران استفاده شد. نفر بودند. 370 مجموعاً
براي انتخاب نمونه از روش تصادفي نسبي  نفر محاسبه گرديد. 173ماري آاز اين فرمول حجم نمونه 

استرس  ، 1هاي مديريت تعارض رابينزآوري اطلاعات از پرسشنامهدر اين پژوهش براي جمع استفاده شد.
، اطلاعات لازم هابه منظور تجزيه و تحليل داده استفاده شد.  3مسلچو فرسودگي شغلي  (ESH 2) شغلي

و دامنه  شد، سپس ميانگين، خطاي انحراف معيار، چولگي بندي و تلخيصطبقه ،ري اخذاز جامعه آما
، جهت تبيين سبك مديريت هاي آزمون همبستگيها محاسبه شد. پس از بررسي مفروضهتغييرات متغير

 بيني، از آزمون رگرسيونآورد ميزان پيشبر اساس استرس شغلي و فرسودگي شغلي، با توجه به بر تعارض
 استفاده شد.  

 

 ها تعریف متغیر

  تعارض: مديريت
 ،كلش بهترين به دارد جودو تضاد و تعارض كه شرايطي در بتواند كه مديريتي يعني تعارض؛ مديريت

 (.332: 1379 كند)مشبكي، ايجاد تعادل هاآن بين و كند اداره را سازمان
 العه ازورد مطاي است كه مديران مدارس منمرهمنظور از مديريت تعارض در اين تحقيق ميزان 

پرسشنامه پنج  در اين سوال است، كسب خواهند كرد. 30پرسشنامه مديريت تعارض رابينز كه داراي 
 يرد.گسبك مديريت تعارض رقابت، همكاري، اجتناب، سازش و مصالحه مورد سنجش قرار مي

 
 

                                                 
1. Robbins  
2. Healh and Safety Executive 
3. Maslach 



       

  سبك مديريت تعارض:
 مديريت هايسبك عنوان ها بهاز آن وجود دارد كه تعارض به گوييپاسخ روش پنج طور كلي به

  (.1387رابينز، )است ها غالبسبك از اين يكي هر فرد در شود و معمولاًياد مي تعارض
 

 :استرس شغلي

ا يناختي و شانست از پاسخ انطباقي به يك موقعيت خارجي كه به انحرافات جسماني، روا عبارت
 (.1387شود)افروز و صالح، ها منجر مياري كاركنان سازمانرفت

سشنامه ه از پرطالعمنظور از استرس شغلي در اين تحقيق ميزان نمره است كه مديران مدارس مورد م
 ازمان اجراييسسوال است كسب خواهند كرد. اين پرسشنامه توسط  35 كه داراي( HSE) استرس شغلي

رديده است سازمان گجمه و روايي و پايايي آن بررسي ( تر1389آزاد) ايمني انگلستان تدوين و توسط
اند در تور ميتغيي وكنترل، حمايت، ارتباط، نقش  اجرايي انگلستان معتقد است كه شش فاكتور تقاضا،

 د.گيرنايجاد استرس شغلي نقش داشته باشد كه در اين پرسشنامه مورد سنجش قرار مي

 
  فرسودگي شغلي:

فردي(  هويت غلي شامل تركيبي از خستگي عاطفي، نوعي زوال شخصيتي )عدم توجه بهشرسودگي ف
كاري لي و همات شغگرايي در افراد است كه به دليل حجم كاري و تنوع زياد ارتباطو كاهش حس كمال

 (.1392 ان،همكار زاده ودهد)ايرانهاي مختلف هستند، روي ميبا افرادي كه در مقام و پست
ز طالعه اورد ماي است كه مديران مدارس مرسودگي شغلي در اين تحقيق ميزان نمرهمنظور از ف

 هايلفهسوال است كسب خواهند كرد. مو 22( كه داراي 1981)مسلچپرسشنامه فرسودگي شغلي 

نامه مورد اين پرسش در كه باشدمي فردي زدايي و موفقيتعاطفي، شخصيت خستگي :فرسودگي شغلي
 د.گيرنسنجش قرار مي

 

 گیریهای اندازهاعتبار و پایایی ابزار

وايي ر( 1389ه)پايندو  مند، دادوديزاده هنرنژاد، مهرابيدر پژوهش حيدري پرسشنامه مديريت تعارض:
ي پرسشنامه با ين پايايچنمپرسشنامه سبك مديريت تعارض رابينز مورد تاييد چند تن از اساتيد قرار گرفت. ه

 ده است.شمحاسبه  65/0گيري آلفاي كرونباخ تفاده از روش اندازهقابليت اعتماد آن با اس
ان تدوين و كه توسط سازمان اجرايي ايمني و بهداشت انگلست(: HSEپرسشنامه استرس شغلي )

 محاسبه گرديده است. 80/0آن ترجمه و روايي و پايايي( 1389)توسط محقق برجسته ايران، اسفنديار آزاد
گانه فرسودگي هاي سهباشدكه جنبهسوال مي 22: اين پرسشنامه شامل مسلشلي پرسشنامه فرسودگي شغ 

هاي اين گذاري مادهسنجد. نحوه نمرهزدايي( را مي)خستگي عاطفي، موفقيت فردي و شخصيت شغلي
توجه به  ادهنده احساس خود را ب كه پاسخ گيرداي صورت ميدرجه 7پرسشنامه بر اساس مقياس ليكرت 



                                                                

  

( ضريب پايايي اين آزمون را با 1390، غفار ثمر، كياني و اقتصادي)كند. اكبريي تحت اختيار بيان ميهاگزينه
 .اندمحاسبه كرده 71/0روش آلفاي كرونباخ 

 

 هایافته

 در متغيرهاي را هاآزمودني معيار انحراف و ميانگين شامل توصيفي، هايشاخص (1) شماره جدول
 .دهدمي نشان كل نمونه در پژوهش،

 

 پژوهش متغیرهای معیار انحراف و میانگین: (1شماره ) جدول

 کمترين نمره بيشترين نمره انحراف معيار ميانگين تعداد متغير

 12 44 35/5 75/24 170 سبك مديريت تعارض رقابت

 11 29 98/2 64/18 170 سبك مديريت تعارض همکاري

 20 77 86/7 11/47 170 سبك مديريت تعارض اجتناب

 3 17 42/3 71/9 170 سبك مديريت تعارض سازش

 3 19 42/3 34/10 170 سبك مديريت تعارض مصالحه

 89 157 18/14 09/109 170 استرس شغلي

 76 154 20/19 52/102 170 فرسودگي شغلي

  

به  هاي مديريت تعارض به ترتيب مربوطرين ميانگين از سبك( بيشترين و كمت1شماره )در جدول 
چنين باشد. هممي 71/9و  11/47سبك مديريت تعارض سازش با مقادير  ريت تعارض اجتناب وسبك مدي

 52/102يز ن مديرانو ميانگين فرسودگي شغلي  09/109گردد ميانگين استرس شغلي معلمان مشاهده مي
 باشد.مي

از هاي مديريت تعارض بر سبك مديران فرسودگي شغلي و استرس شغليبه منظور تعيين نقش 
هاي آماري اين آزمون بررسي فرضپيش ابتدا لازم بود رگرسيون ساده به روش همزمان استفاده شد.

فرض استقلال نمرات هاي آماري انجام شد. نتايج نشان داد پيشداده با استفاده از كه اين كار شود

 و VIFهاي ي شاخص)بررس خطيواتسون( و عدم وجود چند هم -)با استفاده از آماره دوربين باقيمانده

 براي هر دو آزمون رگرسيون چندگانه رعايت شده است.، (1391 ، 1گارينو گامست و، لاورنس)تحمل(
   

 مدیراناسترس شغلی اساس  های مدیریت تعارض بربینی سبکضرایب رگرسیون برای پیش: (2شماره ) جدول

 بينمتغير پيش
هاي مديريت سبك

 )وابسته( تعارض
F p R 2R β t p 

 شغلياسترس 
 78/0 27/0 02/0 001/0 02/0 78/0 07/0 رقابت

 001/0 -53/4 -33/0 11/0 33/0 001/0 60/20 همکاري

                                                 
1. Lawrence, Gamst & Garynv 



       

 001/0 90/3 28/0 08/0 28/0 001/0 22/15 اجتناب

 001/0 -75/4 -34/0 12/0 34/0 001/0 60/22 سازش

 001/0 -87/6 -47/0 22/0 46/0 001/0 25/47 مصالحه

 

استرس اساس  هاي مديريت تعارض بربيني سبكضرايب رگرسيون براي پيش، (2شماره )ل در جدو
ر دست آمده براي هه ب( 2R)شود ضريب تعيينگونه كه مشاهده ميارائه شده است. همانمديران  شغلي

، 11/0، 001/0هاي مديريت تعارض رقابت، همكاري، اجتناب، سازش و مصالحه به ترتيب يك از سبك
درصد از  22درصد و  12درصد،  8درصد،  11درصد،  1/0دهد باشد كه نشان ميمي 22/0و  12/0، 08/0

 مديران اساس استرس شغلي عارض رقابت، همكاري، اجتناب، سازش و مصالحه برهاي مديريت تسبك
يت هاي مديربيني سبكپيش برايبه دست آمده  Fكه مقدار چنين با توجه به اينگردد. همتبيين مي
 اب(، اجتن60/20) همكاري ضهاي مديريت تعارمديران براي سبكاساس استرس شغلي  تعارض بر

توان (؛ لذا ميP≤0/001) باشدمعنادار مي( از لحاظ آماري 25/47) ( و مصالحه60/22) (، سازش22/15)
هاي مديريت تعارض شامل همكاري، توان سبك، ميمديران استرس شغلياساس  برنتيجه گرفت 

 مديريت تعارض به دست آمده براي سبك Fمقدار  بيني نمود. اما چوناجتناب، سازش و مصالحه را پيش
، مديران استرس شغلياساس  برتوان (؛ لذا نميP≥0/05) باشدمعنادار نمي( از لحاظ آماري 07/0) رقابت
 بيني نمود.مديريت تعارض رقابت را پيش سبك

به  -33/0، سبك مديريت تعارض همكاري را با ضريب بتاي مديران دهد استرس شغلينتايج نشان مي

مديريت  به صورت مثبت، سبك 28/0صورت منفي، سبك مديريت تعارض اجتناب را با ضريب بتاي 

ا با ضريب به صورت منفي و سبك مديريت تعارض مصالحه ر -34/0تعارض سازش را با ضريب بتاي 

ايش در دهد به ازاي هر واحد افزضريب بتا نشان مي نمايد.يبيني مبه صورت منفي پيش -47/0بتاي 

ش، سبك درصد كاه 33استرس شغلي مديران، سبك مديريت تعارض همكاري در مديران به مقدار 
ازش در مديران به درصد افزايش، سبك مديريت تعارض س 28مديريت تعارض اجتناب در مديران به مقدار 

 يابد.اهش ميدرصد ك 47ت تعارض مصالحه در مديران به مقدار درصد كاهش و سبك مديري 34مقدار 
 

 انمدیر فرسودگی شغلیاساس  های مدیریت تعارض بربینی سبکضرایب رگرسیون برای پیش: (3شماره ) جدول 

 بينمتغير پيش
هاي مديريت سبك

 )وابسته( تعارض
F p R 2R β t p 

 شغليفرسودگي 

 84/0 -20/0 -01/0 001/0 01/0 84/0 04/0 رقابت

 001/0 -75/4 -34/0 11/0 34/0 001/0 58/22 همکاري

 07/0 77/1 13/0 01/0 13/0 07/0 14/3 اجتناب

 001/0 -74/5 -40/0 16/0 40/0 001/0 03/33 سازش

 001/0 -79/5 -40/0 16/0 40/0 001/0 62/33 مصالحه

 



                                                                

  

فرسودگي اساس  راي مديريت تعارض بهبيني سبكپيش ضرايب رگرسيون براي ،(3شماره ) جدول در
هر  دست آمده برايه ب( 2R) نشود ضريب تعييگونه كه مشاهده ميارائه شده است. همان مديران شغلي

، 11/0، 001/0هاي مديريت تعارض رقابت، همكاري، اجتناب، سازش و مصالحه به ترتيب يك از سبك
صد از در 16درصد و  16درصد،  1درصد،  11د، درص 1/0دهد باشد كه نشان ميمي 16/0و  16/0، 01/0

ديران مدگي شغلي اساس فرسو مديريت تعارض رقابت، همكاري، اجتناب، سازش و مصالحه بر هايسبك
هاي مديريت بيني سبكشبراي پيبه دست آمده  Fكه مقدار چنين با توجه به اينهم گردد.تبيين مي
 ش(، ساز58/22) همكاري ارضهاي مديريت تعسبكمديران براي اساس فرسودگي شغلي  تعارض بر

 برتوان نتيجه گرفت يلذا م (؛P≤0/001) باشدمعنادار مي( از لحاظ آماري 26/33) ( و مصالحه03/33)
هاي مديريت تعارض شامل همكاري، سازش و مصالحه را توان سبك، ميمديران فرسودگي شغلياساس 

 و اجتناب (04/0) رقابت مديريت تعارض بكسآمده براي  به دست Fبيني نمود. اما چون مقدار پيش
 ، سبكمديران فرسودگي شغلياساس  برتوان (؛ لذا نميP≥0/05) باشدمعنادار نمي( از لحاظ آماري 14/3)

ك ، سبيرانمددهد فرسودگي شغلي نتايج نشان مي بيني نمود.مديريت تعارض رقابت و اجتناب را پيش

سازش را با  به صورت منفي، سبك مديريت تعارض -34/0ا با ضريب بتاي مديريت تعارض همكاري ر

به  -40/0به صورت منفي و سبك مديريت تعارض مصالحه را با ضريب بتاي  -40/0ضريب بتاي 

لي سودگي شغدهد به ازاي هر واحد افزايش در فرضريب بتا نشان مي نمايد.بيني ميصورت منفي پيش
ريت تعارض درصد كاهش، سبك مدي 34همكاري در مديران به مقدار  مديران، سبك مديريت تعارض

 40به مقدار  درصد كاهش و سبك مديريت تعارض مصالحه در مديران 40سازش در مديران به مقدار 
 يابد.درصد كاهش مي

 

 گیریبحث و نتیجه

 هاي مديريت تعارض مديران بر اساس استرس شغلي و فرسودگيپژوهش حاضر به تبيين سبك
تحليل  پرداخته بود كه نتايج تجزيه و 1395هاي خوي و چايپاره در سال شغلي آنان در مدارس شهرستان

هاي مديريت تعارض همكاري، توان سبكآماري نشان داد كه بر اساس استرس شغلي مديران مي
بيني توان پيشبيني نمود ولي سبك مديريت تعارض رقابت را نمياجتناب، سازش و مصالحه را پيش

برزويي، ، (1390حواائجي)لاپور ميري و بابجان(، آقا1391)هاي اسحاقي و جهانيانته با يافتهفكرد. اين يا
بيني سبك اجتناب مديريت در مورد پيش( 1385)احمدي، عاجلو و قرباني( و 1390عباسي و شقاقي)

، ، سازشهاي همكاريبيني سبكپيش باشد. ولي در موردتعارض بر اساس استرس شغلي همسو مي
هاي اين پژوهش باشد. براساس يافتهتعارض براساس استرس شغلي همسو نميمصالحه و رقابت مديريت

رابطه  هاي همكاري، سازش و مصالحه مديريت تعارض مديران بر اساس استرس شغلي آنانبين سبك



       

هاي همكاري، ، استفاده از سبكمعنا كه هر چه استرس شغلي مديران بالا رود معكوس وجود دارد به اين
 يابد و بر عكس اين قضيه نيز صادق است.سازش و مصالحه مديريت تعارض مديران، كاهش مي

 و گرجي هاي كرافتهي( و با 1393)دهقان، كرمي و كريميهاي هاي اين پژوهش با يافتهچنين يافتههم

س ان بر اسامديريت تعارض مدير ، سازش و مصالحههاي همكاريبيني سبك( در مورد پيش1393)
قابت و هاي ركين سبباشد. بر اساس يافته اين پژوهش رابطه معناداري بفرسودگي شغلي آنان همسو مي

ي هان سبكتوايعني نمي ،اساس فرسودگي شغلي آنان وجود ندارد اجتناب مديريت تعارض مديران بر
ساس لي بر اورد. كبيني ودگي شغلي آنان پيشرقابت و اجتناب مديريت تعارض مديران را بر اساس فرس

را  عارض آنانت، سازش و مصالحه مديريت همكاري هايسبك توانميميزان فرسودگي شغلي مديران 
، كاريهاي همز سبكابيني نمود به اين معنا كه هرچه فرسودگي شغلي مديران كاهش يابد استفاده پيش

 ست.ادق ايابد و بر عكس اين قضيه نيز صايش ميسازش و مصالحه مديريت تعارض مديران افز
ز بين رفتن باعث ا وردكهبراين اگر نظام آموزشي ما بتواند محيطي و شرايطي براي مديران فراهم آبنا

 مديريت ناسبمهاي مديران در استفاده از سبك ،يا كاهش استرس شغلي و فرسودگي شغلي آنان شود
 تعارض موفق خواهند بود.
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