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و اطّلاعات گوناگون   کنندیرا ادراک م  رامونیجهان پ ،یذهن  یمجزّا  ساتمیاز دو سا  یریگکه افراد با بهره  هدیها نشاان مپژوهش  چکیده: 

دو  نی. اردیگیادراک شااکل م  سااتمیدو ساا   نیا قیموضااوعات مربوب به دود و مربوب به جهان، از طر ی. تمامکنندیم  لیو تحل هیرا تجز
افراد   هیتک زانیم  یشاهود -یساک  تککّر منط   ۀسااال  40  ۀاسات. پرساشانام  دهیمطرح گرد یتجرب  -یدود شانادت یۀبار در نظر  نیاوّل  ساتمیسا 
 یرقابت تیمز ها در کسا ساازمان ییدارا  نیترباارزش عنوان به یانساان یرو یامروزه، نجا که  . از آنسانجدیرا م ساتمیدو سا   نیاز ا یکیبر 

. کارکنان اساات رانیمد  از یموردن یهامهارت نیتردارند، از مهم ده«یچی»پ ییهاتیکه شاا صاا   یبا افراد ژهیو تعارض، به تیری، مداساات
 یهااتاا رفتاارهاا و نگرش کننادیطعناه زدن اساااتکااده م ایا و  تیا زدن، ناالاه و شاااکاا ادیا چون فر  یزیبرانگچاالش یارتکااط  یهاااز روش دهیا چیپ
 یهاتیدردصاو  شا صا  یریگمیتصام تیموقع  ،یکاریباز  یحاضار با اساتکاده از  . پژوهش  ندینما  یدهرا جهت رانیاز جمله مد گرانید
در  تیّو موف   یشاهود ای  یلیتککرّ تحل ۀنحو  انیوجود ارتکاب م  ،یشاگاهیآزما شاکه آزمایشای و از نوع کرده و با روش  یساازهیرا شاک  دهیچیپ

متداول   یهازمیکردن مکان  یترککاری رویکردی نوین شاامل  بازی .کندیم  یرا بررسا   دهیچیپ  یهاتیّتعارض با شا صا  تیریمواجهه و مد
 یدر راسااتا  فرادو جهت دادن به رفتار ا  وظایف محوّل شااده،  معمول  یتر کردن کارهابه منظور جذاب  اساات که  کار یبا فضااا  هایدر باز

اساتکاده شاد.   REI40و ساک  پردازش اطّلاعات اال  در افراد، از آزمون   ککرّت ۀسانجش نحو  یبرا  .شاودانجام مییا مدیریت   ساتمیاهداف سا 
 ری، تاثاین آزمونشاده با اساتکاده از   دهیسانج یشاان داد که تککر منط سایون دطی ها با اساتکاده از رگرداده  لیو تحل  هیحاصال از تجز جینتا
 داشته است. دهیچیپ یهاتیتعارض در بردورد با ش ص  تیریبر مد یمثکت
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 مقدمه 
و میان منابع انسااانی  سااازمانی هایویژگی علتّ به که شااود م قلمداد سااازمانیاز وقایع  ناپذیر اجتناب جزئی عنوان به تعارض
میان کارکنان و نیروی   متکاوت و فردی شا صایتی هایویژگی بر تعارض، اثرگذار عوامل از (. یکی1380آید )شایری، می پدید ساازمان

 اسات بدیهی ر تکاوت دارند؛یکدیگ با شا صایتی دصاوصایات دیگر و هاتوانایی علائق، اساتعدادها، لحاظ به افراد .انساانی ساازمان اسات

مطالعات   .اسات افراد شا صایت ادتلافات، این منشا  ن ساتین و هساتند هاانساان رفتار هایتکاوت از بسایاری باعث فردی ادتلافات
 ارتکاب شا صایتی عوامل بانی در حوزۀ رفتار و منابع انساانی، ساازما هایچالش از بسایاری اسات ممکن که دهندمی نشاان گوناگون
نماید  می  م تلف هایموقعیت در ناساازگار رفتارهای انجام مساتعد را افراد شا صایتی، هایویژگی این که معنا اینبه ؛ باشاند داشاته

 هاساازمان در بروز تعارض متکاوت، ادراکات و انتظارات باورها، شا صایتی، نیازها، هایویژگی با م تلف افراد وجود. (1386)محمدی، 
فرهنگی   هایزمینهپیش نیز و مذهکی و های ساایاساایدیدگاه آرزوها، ارتکاطی، هایشاایوه افراد دارای. اساات کرده ناپذیر اجتناب را

 از (. یکی1383شاود )رابینز، می هاگروه و افراد مابین تعارض ایجاد به منجر هاگونه تکاوتاین وجود م تلف، جوامع هساتند. در متکاوت

 آن تدوین شاود. حلّ برای راهکردهایی باید که اسات شا صایتی تعارض اسات، ساادته مشاوول به دود را مدیران ذهن که تعارض انواع
 آید.می پدید در زیست روزانۀ سازمان معمولی هایتحری  با معمولًا ش صیتی تعارض

های  کنند. همراه با تکاوتتعامل می با یکدیگر شاوند وهای شا صایّتی منحصار به فرد دود وارد محیا کار میویژگیکارکنان با  
گی  بیشاتر تعارض و چگوننشاانگری از  درک تواند های شا صایتی میناپذیر دیگر، تعارض اسات. ویژگیفردی، فرآیند گروهی اجتناب

تح ی اتی ارتکاب میان شاا صاایتّ و تعارض را مورد مطالعه    دیربازاز  ؛ به همین دلیل(2017)ایوب و همکاران،  باشاادتعارض  مدیریت
 (.  1995اند )بولگر و زوکرمن، قرار داده

 کرده حاکم امروز کاری هایمحیا در را داصای شارایا کار، نیروی تنوع و نتایج به دساتیابی برای فشاار و اداری تشاریکات افزایش

)درگاهی و  کند می پیشانهاد داصاّی راهکردهای، گیردمی نشا ت دا  هایشا صایت از که رفتاری هر برای تعارض دیریت. ماسات
اناد از: هاا عکاارتاین روش  بردی اداره کنناد. 1هاای مادیریات تعاارضتعاارض را از طریق ساااکا  تواننادمیکاارکناان  .(1387همکااران، 
های تهاجمی و رقابتی  اتّ اذ تاکتی  -اتّ اذ تصامیمی برای درگیر نشادن در تعارض و تعمّداً اجتناب از مدیریت تعارض. اجکار -اجتناب

ارانه و های همکدرنظر گرفتن انگیزه  -برای مدیریت تعارض در جایی که افراد بیشاتر بر منکعت دودشاان متمرکز هساتند. حلّ مسا له
گیرند )کاپوتو کنند، درنظر میکه برای متوازن کردن منافع دود با منافع دیگران تلاش میمکتنی بر تشاری  مسااعی، که افراد هنگامی

 (.2018و همکاران، 
 همین که دهد؛ یاری منابع انساانی  مساائل از بسایاری  حلّ در را هاساازمان مدیران تواندمی افراد شا صایتی هایتکاوت از آگاهی

  نداشاته باشاندانتظار  یکساانی رفتار کارکنان همه از و  دارند تکاوت و اکتساابی ذاتی هایتوانایی نظر از هاانساان که بپذیرند مدیران
 . (1392)دعایی و پور، 

و   های زیادی دردصا (، پژوهش1973های اسااسای ی  مدیر، مدیریت تعارض اسات )مینزبر ، که یکی از ن شبا توجّه به این
های فردی با توانایی در مدیریت تعارض انجام شااده ارتکاب ویژگی و های مدیریت تعارض،مدیران، سااک  چگونگی مدیریت تعارض

و توانایی مدیران جهت تعامل با این افراد ادتصاا  دارد. نحوۀ  2های پیچیدهاسات. ب شای از تح ی ات، به مطالعۀ پیرامون شا صایت
تواند عامل مهمیّ در توانمندی مدیریت تعارض ایشااان با میهای شاا صاایّتی و فردی کارکنان اساات، نیز که یکی از ویژگی رتککّ

 های پیچیده باشد. ش صیت
ر شهودی گیری نماید. حال آنکه، تککّکند تا بر اساس تحلیل دقیق و آگاهانه از شرایا تصمیمبه فرد کم  می ،ر منط یتککّ  ۀنحو
گیری بیکتد در دام دطاهای تصامیم شااید بعضااً گیری نماید وو ساریع تصامیم های تکانشایضااوتشاود که فرد بر اسااس قباعث می

 (.  2014، ز)همپل و ریچارد

 
1. Conflict Management Styles (CMSs) 
2. Difficult Personalities 
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عملکرد در باا  -ر شاااهودیدر م اایساااه باا تککّ-ر منط ی تککّ ۀمثکتی بین نحو ۀرابطا  در ااالا  موارد، تح ی اات تجربی پیشاااین
مدیریت تعارض    موضاوع له در در این تح یق، این مسا  (2013اند )کورتیس و لی، تایید کردهرا  های مرتکا با مدیریت تعارضموقعیت

 شود.طلکد، بررسی میمی را تریتر و مناس های پیچیده که رفتار عمیقدر بردورد با ش صیت
های پیچیده با شا صایت  ر بر عملکرد افراد در مدیریت تعارض در بردوردتککّ ۀثیر نحو هدف پژوهش آزمایشاگاهی حاضار بررسای ت

در ی  موقعیت   کنندگانمشاارکتعملکرد بدین منظور، ابتدا   .ه اساتطراحی شاد آزمایشاگاهیاز نوع   تح یقبه این منظور، ی   اسات.
 ۀا آزمون نحوتوساّ  افراد ر اال تککّ  ۀنحو ساپس و های پیچیده سانجیده شادمدیریت تعارض در بردورد با شا صایت ۀساازی شادشاکیه
 شهودی مورد سنجش قرار گرفت.- یر منطتککّ
 

 پژوهش ۀنیشیپ
چگونگی اداره کردن تعارض با ساه  بنا به تعریکی، مدیریت تعارض،  مدیریت بردورد با ادتلافات و ناساازگاری ها توساا مدیران و

 مهارتی    ،گیری از توییر و تحولبهرهفراگیری مدیریت تعارض، برای بهکود انطکاق و . گرا و کنترلی اساتحلساک  عدم م ابله، راه
 شود. و سازمان محسوب می ، گروهبرای فرد، دانواده ضروری

دارد و بادین معنی نیسااات کاه همواره باا را در برابر توییرات محکوظ نمی  افراد( مادیرت دوب تعاارض، 1396) از دیادگااه رضااااییاان
و برای م ابله با   ندساازد تا با تحولات جدید آشانا شاورا قادر می  افرادکه یافت؛ بل ندهای دود دسات دواهداشاتن این مهارت به دواساته
 (.1396)رضاییان،  بیابندهای مناس  ها، راه حلتهدیدها و استکاده از فرصت

های پیچیده دارند. ویژه برای مدیران، مدیریت تعارض با کارکنانی اسات که شا صایتب شای از مدیریت تعارض در ساازمان و به
  هایشا صایت اسات:بندی کردهنوع دساته 7ارتکاطی را شاناساایی و به    ۀمشاکل شایو 10 ( در دصاو  این افراد،1981)  نبرمساو

چیزدان، و نامصمّم )راینز، باف، همه: آرام(، کاملاً موافق، منکی1397مساولیت )طکق نظر رضاییان، دصمانه/ تهاجمی، شکوِه کننده، بی
ها بیانگر این دهد. این استراتژیارائه می پیچیدهرا در بردورد با کارکنان  ویژهی یها( اساتراتژی2001) (. در تح یق دیگری، راینز2001

دود جهات فهم الگوهاای رفتااری و ارتکااطی مهم اسااات تاا  پیچیادۀاز همکااران  ایرپیچیادهبااور عمومی اسااات کاه درک کاارکناان 
 ایند. دود کنار بی پیچیدۀوسیله بتوانند بهتر با همکاران بدین

)رضاایی،  دارد  وجود افراد در پردازش اطلاعات ساک ر یا تککّ  ۀنحو نوع دو که باورند این بر پژوهشاگران از بسایاریاز ساوی دیگر، 
( نظریۀ پردازش دوگانه تککر 1996شاااوند. اپساااتین و همکااران )نامیاده می 1(. چنین الگوهایی، االا  الگوهای پردازش دوگانه1391

را در ذهن دود  اطلاعات مجزّا نظام دو طریق از افراداند. بر اساااس این نظریه، را در این باره مطرح کرده 2گراییتجربه -شاانادتی
 تحلیلی، کلامی، بیشاتر و طلکدمی را شانادتی منابع از بالایی ساطوح دردگرایی ساک  .4گراییو تجربه 3کنند: دردگراییپردازش می

  اسات انطکاقی و فطری گراییتجربه ساک  م ابل، رد .کندمی عمل اساتنتا  منط ی قوانین طریق از زیرا اسات، کند نساکت به و آگاهانه
 و ساریع نساکت به و شاهودی تلاش، بدون دودکار، ناآگاهانه، گراییتجربه . نظامبیاموزند تجارب از تا دهدمی را امکان این افراد به و

  .کندمی عمل اکتشافی اصول طکق بر و است هیجانی
در حوزۀ منابع  رتککّ  ۀر منط ی و شااهودی وجود دارد که در ادبیات نحوهای م تلکی برای ساانجش میزان اسااتکاده از تککّروش 
ای روش پرساشانامه اسات. 5های دوداظهاریها سانجش با اساتکاده از پرساشانامهبه آن پردادته شاده اسات. یکی از این روش   انساانی

های متعددی برای سانجش پرساشانامه (.2017سانجد )کتون، ر منط ی یا شاهودی میتککّ  الکۀ ۀفرد را از جنک  6وضاعیت درونی و مزمن

 
1. Dual Process Models 
2. Cognitive‐Experiential Self‐Theory (CEST) 
3. Rationality 
4. Experientiality 
5. Self-Reported Questionnaire 
6. Chronic 
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در مطالعات م تلف از دود  ییبالا  2تکرارپذیری بالا و اعتکار 1اعتکار درونی ها معمولًاپرسااشاانامه نحوۀ تککّر در ادبیات وجود دارد. این
( که توساا اپساتین و 4)آر ای آی 3شاهودی-(. از این میان پرساشانامه نحوۀ تککّر منط ی2016اند )فیلیپس و همکاران، نشاان داده
مطالعات این حوزه اساتکاده شاده اسات و بالاترین میزان اعتکار را در م ایساه با ساایر ( طراحی شاده اسات در بیشاتر  1996همکاران )
اطلاعات   پردازش  ساک  در دورا   افراد ترجیحات توانایی و (. این پرساشانامه2017، فیلیپسها به دود ادتصاا  داده اسات )سانجه

 سنجد.می منط ی و شهودی
یافته آر ای آی اسات که توساا پاچینی و اپساتین  ۀمشاهور اسات، نسا ه توساع 405-قال  فعلی این پرساشانامه که به آر ای آی

شاکل دوداظهاری اسات که دو بعد مسات ل پردازش اطلّاعات انساان را  بهساوال   40  ( ارائه شاده اسات. این پرساشانامه شاامل1999)
مورد اساات: توانایی منط ی،   10تشااکل از کند. هر بعد با اسااتکاده از دو زیرم یاس ارزیابی شااده اساات که هرکدام مگیری میاندازه

وسایله ی  شاود. سانجش بهمشاارکت منط ی، توانایی شاهودی و مشاارکت شاهودی. این پرساشانامه به صاورت کااذی یا آنلاین اجرا می
  ی شاده اسات)کاملاً در مورد من صاادق اسات( ت سایم بند 5)کاملاً در مورد من الا اسات( تا  1گیرد که از امتیازی انجام می 5م یاس 
 (.2017)کتون، 
  -شنادتی دهندۀ رابطۀ قوی میان سیستم منط ی و عناصر سازندۀ سیستم شهودی نظریۀ ش صینشان  های پیشین،پژوهش  نتایج
ر منط ی و ساازندۀ بیشاتری دارند، به دهد رهکرانی که تککّچنین شاواهد نشاان میهای مدیریت تعارض اسات. همگرایی با ساک تجربه

های گوناگون مدیریت تعارض را با همکساتگی ساک  در پژوهشای (2012)کنند. سارنی و همکاران ی تعارض را مدیریت میطور ماثّر
ساایسااتم   ی این پژوهش،هااند. مطابق یافتههای تککّر منط ی و شااهودی مطروح در نظریۀ پردازش دوگانۀ تککّر مطالعه نمودهسااک 

« دارند. 7« و »ساازش 6های مدیریت تعارض »یکپارچگیداری با ساک مثکت معنی منط ی، سایساتم شاهودی و تککّر ساازنده ارتکاب
« داشاته و سایساتم شاهودی و تککّر ساازنده رابطه مثکتی با 8علاوه بر این، سایساتم منط ی ارتکاب مثکتی با ساک  حلّ تعارض »تسالّا

  « داشاته اسات.10نکی با ساک  حلّ تعارض »اجتناب« دارد. سایساتم منط ی و تککّر ساازنده ارتکاب م9ساک  حلّ تعارض »مهربانانه
( ارتکاب مثکت ساایسااتم پردازش شااهودی را با حمایت  1999)  هایی مانند پاچینی و اپسااتیندارد پژوهش( اظهار می2009) کارسااای

ها، تح ی ات متعدّدی در چنین، در دصاو  موضاوعات تعارض و مدیریت آن در ساازماننمایند. همعاطکی و مدیریت تعارض ت یید می
رض با این افراد نیز اشااره های دشاوار و راهکردهای مدیریت تعاها به شا صایتمنابع دادلی و دارجی انجام شاده اسات که بردی از آن

 .اندداشته

 های منابع انسانی در پژوهش  11کاریبازی 

  ،یش ن اجتماع ،یشاد  ،یرقابت، سرگرم  رینظ  یانسان یهاو محرک  هازهیاز انگ  یریگکه با هدف بهره کاریو فنّاوری بازی کردیرو
های جدیّ و عناصاار بازی در محیا کار  ه اسااتکاده از بازیچراک ساات،یتازه ن  موضااوعی دود تیدر کل رود،یو... به کار م یدوسااتنوع

نو و منسااجم روا  و   یدر قالک های سااازمانیی و در محیامجاز یدر فضااا یبه تازگ کاریای طولانی داشااته اساات. بازیساااب ه
ویژه مدیریت بهدود  یندهایاز فرآ یدر ب شا   ا،یبزر  دن یهاکوتاه اال  شارکت یتکه در مدّ یحدّ  هاسات؛ ب افتهی  یمتنوع یکاربردها

اسات و   یبازایر  یدر مساائل یباز یدر واقع اساتکاده از اجزا یکاریباز .(1392 ،یمانی)فر  انداساتکاده نموده رویکرد  نیااز   منابع انساانی
   .(1399)تولایی و همکاران،  کندیم دیب ش بودن در کارها ت کو لذت یسرگرم ۀبر استکاده از م ول

 
1. Internal Validity 
2. Test-Retest Reliability 
3. Rational-Experiential Inventory 40 
4. REI 
5. REI-40 
6. Integrating 
7. Compromising 
8. Dominating 
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و ایجاد   انیمشااتر  شااتریب و وفاداری مشااارکت ی،تعاملات درون و برون سااازمان  بهکود جذب و آموزش کارکنان، یبرا یکاریباز
متعادّدی ماانناد  فعاّالیات هاایکااری در زمیناهشاااود. امروزه اساااتکااده از باازینکعاان باه کاار گرفتاه میهاای گونااگون ذیرقاابات میاان گروه
  مالی، ادکار و  هایبازارها و اپلیکیشاان فروش، های بازاریابی وشاارکت ،و تشااکیلات نظامی رتش، اب ش آموزش بهداشاات و درمان، 

آمیز کاربر در طول زمان سارگرمی رو به فزونی گذاشاته اسات و درک امکانات طرّاحی بازی، که موج  درگیر ساادتن موف یتّ ب ش
 .(2016گردد، شکل مهمیّ از انگیزش است )بهاراتی و همکاران، می

 جادیانجام رفتار موردنظر را ا  قکاربران مشااوّ یبرا ،(های اطّلاعاتیفنّاوری)معمولًا با اسااتکاده از   یساارگرم جادیبا ا کارییباز
  تیکسا  مهارت و اسات لال هدا یرا به ساو  افراد ،یجذب شادن به سامت بازدر انساان   شانادتیروان هاینهیزم  تکیه برو با   کندیم
 .کندیم

: شااوندیبندی مکاری به سااه گروه دسااتهبازی اصاالی هایکهلّاکه در آن م دهندیم  شاانهادیرا پی ( مدل2012ورباخ  و هانتر )
  چالش، شااانس، رقابت، همکاری،  مثل)ی بازی هازمیو روابا(، مکان  شاارفتیپ احساااسااات،  م ام، ،پاداش   ری)نظی بازی ها ینامید

و    ییرمزگشاااا آوری،مدال، مرحله، تابلوی اعلانات، آواتار، مکارزه، جمع از،یامتاز جمله ) اجزا  ساااایر کسااا  منابع( و و بازدورد، پاداش 
 .(زهیجا

و  یباز یزشاا یانگ یراهکارها ،یواقع  یایدنی سااازهیشااک  ۀگانابعاد سااه قیبا تلککاری در حوزۀ مدیریت منابع انسااانی نیز بازی
 در دهۀ ادیر، شاااده اسااات. لیکارکنان تکد ون  رایمد یتوانمندسااااز یقدرتمند برا یاز راهکارها یکیبه   ،یمجاز یایدن یهاتیقابل

کاری و اثر آن بر بهکود انگیزش کارکنان، آموزش و یادگیری، کار گروهی و رفتارهای  های زیادی دردصاو  اساتکاده از بازیپژوهش
و کاربردی برای مح ّ ان حوزۀ منابع  علمیمطلوب ساازمانی انجام شاده اسات و امروزه این رویکرد یکی از موضاوعات جذّاب و نوآورانۀ 

 (.1399اده و همکاران، دانزانسانی است )علی
 

 پژوهش شناسیروش
های اجتماعی،  های ایرآزمایشای مانند پیمایشاسات و با اساتکاده از روش  1ایمشااهده گاهیاگرچه علوم رفتاری و علوم اجتماعی 

های ه در حوزههای مدیریتی به ویژشاود، اما امروزه بسایاری از سااالات مرتکا با چالشمصااحکه یا مشااهدۀ مسات یم نیز توصایف می
بساایاری از این موارد از راه آزمایش به  های آزمایشاای مورد بررساای قرار گیرد ورفتاری و مدیریت منابع انسااانی با اسااتکاده از روش 

 (.  2014رسد )کیرک، های مناس  میپاسخ
ن دو یا چند متویر اسات. روابا علیّ و معلولی بی تحلیلآزمایش به دصاو  برای آزمودن سااالاتی مناسا  اسات که هدف از آن  

کند و وضااعیت م ادیر آزمایش کردن روش تح ی ی اساات که در آن مح ق م ادیر ی  یا چند ورودی یا متویر مساات ل را انت اب می
های آزمایشای، درک رابطۀ بین متویرهای ورودی و دروجی اسات که کند. هدف از فعالیتدروجی یا متویرهای وابساته را مشااهده می

 (.2018)برگر و همکاران،  شودای انجام میسازی بیشتر فرایند زمینهی بهینهاال  برا
و  تیریمد یهاشاگاهیو آزما اندافتهیگساترش   ایوکار و اقتصااد، در دنکسا  ت،یریمرتکا با مد یهادر رشاته یشا یآزما یهاپژوهش

(،  1995مح ّ ان )از جمله اساتون رومرو و همکاران،  یبرد. اندفراهم آورده  اتیتح   گونهنیرا جهت انجام ا یوکار ، بساتر مناساککسا 
 یشاگاهیآزما یهاشیآزماامّا اند  اشااره داشاته تیریدر موضاوعات مد یشاگاهیآزما  اتیتح  یساازادهیو پ یطرّاح ینساک یبه دشاوار

کنندگان به طور مناسا  هساتند، چرا که شارکت یعلّروابا  یو برقرار یمعطوف به اعتکار درون داتیحدّاقل کردن تهد یدصاو  برابه
را  یمسات ل و دارج یرهایّاز کنترل بر متو ییبالا  ۀپژوهشاگر درج یبرا ها،ینوع طرّاح نیو ا ابندییم صیبه رفتارها ت صا  یتصاادف
 .(1399)احمدی و همکاران،  ندینمایم فراهم
وکار دانشااگاه تهران و تح ی ات کساا   آزمایشااگاهی طرّاحی شااد و در محیا آزمایشااگاهشااکه آزمایشاای و از نوع    تح یقاین  
تمامی  ونکر   116کنندگان به اجرا درآمد. تعداد مشاارکت  )ع(مدیریت دانشاکدۀ مدیریت و اقتصااد دانشاگاه جامع امام حساین  آزمایشاگاه

 
1. Observational 
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نکره در  12تا  10های کنندگان در قال  گروهاند. مشاارکتبوده  ارشاناسای، ارشاد و دکترااز دانشاجویان رشاتۀ مدیریت در م اطع ک هاآن
دقی ه به طول انجامید. در  60حدود   آزمون مورد نظرشارکت کردند.  این مطالعه درفضاای آزمایشاگاهی و با اساتکاده از رایانۀ شا صای 

کنندگان و ساایر عوامل فیزیکی نظیر راحتی فضاا برای تمامی مشاارکت ، متویّرهای محیطی مانند نور، صادا، دمامطالعه نجام اینطول ا
دردصاو  مکانی ادلاقی پژوهش، آزادی و ادتیار کامل مشاارکت، حکا اطلّاعات و محرمانگی  گویی،پاساخکنترل شاد. پیش از آااز 

  را آااز نمودند.  کار دودعه و پذیرش شرایا کنندگان پس از مطالهای ادلاق در آزمایش توضیحاتی ارائه شده و مشارکتها و فُرمیافته
ساازی شاده در های شاکیههکت ساناریو مربوب به موقعیت کاری مدیریتی طرّاحی شاده بود،ب ش اول سااالات که در قال  ی  بازی

صو  مواجهه گرافیکی، ساالی درد داساتانی و  بود. ضامن تشاریم موقعیت تعارض با اساتکاده از عناصار پیچیدههای بردورد با شا صایت
گزینۀ محتمل)درسات، نیمه درسات و نادرسات( وجود داشات و اسااس نمرۀ مدیریت  3شاد که در پاساخ شا صایت پرسایده میهر با  

 های راینزها براسااس ادبیات موضاوع در پژوهشتعارض را امتیاز کسا  شاده در این ب ش تشاکیل داد. نحوۀ طرّاحی بازی و گزینه
 ( بوده است.2012) رشنریو برینکمن و ک (2001)

 ای پاسخ دادند. گزینه 5ساال  40شهودی در قال   -نامۀ تککّر منط یکنندگان به پرسشدر ب ش دوّم، مشارکت
 مش ّصات فردی )شامل سن، ساب ۀ کار و ساب ۀ مدیریتی( پرسیده شد.و  هاساالاتی دردصو  ویژگیدر ب ش سوّم، 
آشاااناایی با  دریافت نمودند.این مطاالعاه مشاااارکت در   انگیزۀ یادبود و  ای به عنوانکننادگان هدیهمشاااارکت، آزمونپس از اتماام 

 برای ایشان برشمرده شد. های مشارکتآزمایشگاهی و کم  به توسعۀ ی  پژوهش علمی نیز به عنوان سایر انگیزه مطالعات
 جلسه انجام پذیرفت. 8و در قال   1398تا دی ماه  1398ماهه و از مهر ماه  4ای حدوداً ها در بازهآوری دادهجمع
 

 پژوهش هاییافته

 تحلیل آمار توصیفی

 76کنندگان نکر مجرّد بودند. از کلّ شرکت 54نکر از ایشان مت هّل و  62نکر زن بودند.   14کنندگان مرد و نکر از شرکت 102تعداد 
کنندگان نیروی اسات دامی رسامی  نکر از مشاارکت 66دیریت نداشاتند. همچنین نکر سااب ۀ م 40نکر سااب ۀ مدیریت در ساازمان داشاته و 

 نکر است دام رسمی نشده بودند. 50اند و ها بودهسازمان
مدیریت تعارض( و امتیاز هر ی  از ساااالات مدیریت تعارض به تککی  به شاارح  )امتیاز کلّ  وابسااتهگیری متویّر وضااعیت اندازه

 بوده است. 1جدول 
 

 كاری مدیریت تعارضآمار توصیفی نمرات تفکیکی سؤالات بازی – 1جدول 

 میانگین حدّأكثر حدأّقل امتیاز ردیف

 18/01 20 0 ش صیت تهاجمی 1

 14/91 20 0 کنندهش صیت شکوه 2

 14/48 20 0 ش صیت آرام 3

 17/93 20 0 ش صیت کاملاً موافق 4

 3/62 20 0 بافش صیت منکی 5

 10/08 20 0 نامصمّمش صیت  6

 18/36 20 0 چیزدانش صیت همه 7

 97/43 140 50 امتیاز کل )مجموع امتیاز( 8
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قابل ملاحظه   1در شاکل  کنندگانپراکندگی سانّ مشاارکتنگار بافتکنندگان در قال  نمودار پراکندگی سانّ مشاارکتچنین هم
 است.
 

 
 كنندگان در آزمایشسنّ مشاركت نگاربافتنمودار  – 1شکل 

 

 تحلیل رگرسیون
آر ای آی و بردی متویّرهاای  و نمرۀ کالّ آزمون  در نظر گرفتاه شاااود،  وابساااتاهدر صاااورتی کاه نمرۀ کالّ مادیریات تعاارض، متویّر 

به شاارح  SPSSافزار  ها با اسااتکاده از نرمداده د، جداول تحلیل واریانسندرنظر گرفته شااو  مساات ل هایبه عنوان متویّر  دموگرافی 
 دواهند بود: 3و  2جداول 
 

 جدول تحلیل واریانس در مدل رگرسیون – 2 جدول

 (fdدرجۀ آزادی ) مجموع مربّعات 
متوسّط مربّعات 

(Mean Square) 
F 

داری معنی
(Sig.) 

41/896 4 3585/67 رگرسیون  16/3  0/01 

   283/22 111 31438/46 ماندهباقی

    115 35024/13 كل

 
 ضرایب تحلیل واریانس – 3جدول 
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 B 
خطای 
 استاندارد

بتا )ضریب 
 استانداردشده(

t 
داری معنی

(Sig.) 

 0/00 4/44  17/55 78/03 مقدار ثابت

 0/09 1/67 0/15 0/15 0/25 نمرۀ تفکّر منطقی كل

-0 نمرۀ تفکّر شهودی كل /17 0/17 0- /09 1- / 10  0/31 

 0/93 0/07 0/00 0/22 0/01 سن

 0/05 1/97 0/22 2/88 5/68 تحصیلات

 
برای  که با اساتکاده از پرساشانامۀ آر ای آی سانجیده شاده، در این آزمایش تککّر منط ینمرۀ کلّ   براسااس نتایج مدل رگرسایون،

 های پیچیده داشت.در مدیریت تعارض با ش صیت افراد عملکرد امعناداری ب ارتکاب مثکت وکنندگان در این تح یق، مشارکت

 

 گیری و پیشنهادهانتیجه
کنند. با شاوند و با یکدیگر تعامل میهای شا صایّتی منحصار به فرد دود وارد محیا کار میکارکنان هر ساازمان با وجود ویژگی

رویکردهای گوناگون مدیریت منابع انساانی، مدیران و  ناپذیر اسات. مطابق های فردی، بروز تعارض ساازمانی امری اجتنابوجود تکاوت
؛ ایوب و  1387ها و رویکردهای مدیریت تعارض، اداره کنند )درگاهی و همکاران، کنند تا تعارض را از طریق ساک کارکنان تلاش می

( با 1397رضاااییان، ؛ 2001 های پیچیدۀ سااازمانی )راینز،(. در این پژوهش موقعیت مدیریت تعارض با شاا صاایت2017همکاران، 
وسایلۀ به نوع تککر ذاتی افراد ساازی شاده اسات. در پژوهش حاضارکاری و ی  موقعیت آزمایشاگاهی شاکیهاساتکاده از فنّاوری بازی

 ( مورد سنجش قرار گرفت.1999)پاچینی و اپستین،  REI40پرسشنامه 
عملکرد  بر ثیر معنادار و مثکتی ت، آر ای آیپرساشانامه   وسایلۀبهسانجیده شاده   منط ی نحوۀ تککّر، تح یق  این هایبراسااس یافته

و به عکارت دیگر، نحوۀ تککّر منط ی موج  عملکرد بهتر  داردهای پیچیدۀ ساازمانی با شا صایتدر بردورد مدیریت تعارض  افراد در
پناروجا   (،2014)رنی و همکاران سا (، 2012) نهای پژوهشاگرانی مانند سارنی و همکاراشاود. این نتیجه با یافتهدر مدیریت تعارض می

دوانی دارد. براین اسااس به مدیران منابع انساانی و مت صاّصاان حوزۀ رفتار سازمانی  هم( 2019)و رفیق و همکاران  (2015) و همکاران
هایی ت کید کنند که توانایی تحلیل منط ی های آموزشای و تمرینشاود که جهت ت ویت توانمندی مدیریت تعارض، بر دورهپیشانهاد می

های ع لانی و منط ی یه بر راهکردهای مدیریت تعارضای که جنکهچنین بر این اسااس، تکنماید. همرا در کارکنان ساازمان ت ویت می
( و راهکردهای یکپارچگی  1380 ،م یمی)مانند راهکرد حلّ مسا له -ب شاند های درون فردی و تعاملات میان فردی را بهکود مینگرش 

 شود.های پیچیده توصیه میدر موقعیت تعارض با ش صیت -(2012، همکارانسرنی و )و سازش 
 متعهّد هساتند؛ به آن و  درگیر و مشاوول با وظیکۀ دودکار   درصاد از کارکنان در محلّ 29نشاان داده اسات که تنها  یجهان العاتمط
  ندارند  ی دردصااو  انجام هدفمند و با علاقۀ شااول دودو بند دقی و  بوده رها درصااد 19و   رمتعهد،ای درصااد از افراد عملاً 52 حدود

و دلاقیات در  یو نوآور ،هاامهاارت ۀتوساااعا  آموزش فعاّال و رفتاارهاا، ی و تحلیالاحطرّ ی مطاالعاه،برا یارابز یکااری( بااز2012)بورک، 
به   گونهیباز یو تککّر یباز یهابا اساتکاده از محرکّ طیّ آن مدیر یا مح قّ که شاودیاطلاق م یندیبه فرآ یکاریاسات. باز ساازمان
 ی برایبر باز یر مکتنو تککّ ییکایز  ها، ینامید ها،زمیاستکاده از مکان یکاری. بازپردازدیمشارکت و حلّ مسائل م شیافزا  یتلاش برا
)تولایی و  و حلّ مسااائل گوناگون اساات یریادگیسااطم  شیافزا ،یباز  ریاهداف ا یدر راسااتا  در آنان  زهیانگ جادیافراد و ا قیتشااو

  یطرّاح یرا برا یکاریباز  لیپتانساا  دیها باسااازمان ،یجهان یروندها تلاظمو  یفنّاور عیساار راتیی. با توجّه به تو(1399همکاران، 
  یهایوراو فنّ  نینو یها. اساتکاده از روش ندیدرک نما یکاربرد یهاگساترش برنامه و یها، فعال نمودن نوآورمهارت ۀرفتارها، توساع

،  هاو ن ش تعیین کنندۀ نیروی کار در ساازمان  ریفراگ تیّاهم لیبه دل حوزۀ مطالعاتی مدیریت منابع انساانی و رفتار ساازمانی،  روز دربه
 قابل اجتناب است. ریا یامر
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اساتکاده از فردی و ساازمانی را با  های دیگری از بروز تعارض میانآتی، اوّلًا مجموعه موقعیت  اتیدر تح توانند ساایر مح ّ ان می
های افراد را مطالعه کنند؛  تر از موقعیت واقعی، رفتارها و نگرش ساازی کنند تا با هزینه و ریسا  به مرات  کمکاری شاکیهرویکرد بازی

ثانیاً موضااوعات مهم و اساااساای دیگری را در حوزۀ مدیریت منابع انسااانی و رفتار سااازمانی مانند انگیزش، آموزش و انواع رفتارهای 
های ساازی کنند و با سانجش عملکرد افراد، برنامهکاری در فضاای آزمایشاگاهی شاکیهب به لحاظ ساازمانی با اساتکاده از بازیمطلو

 ها را تنظیم نمایند.آموزش و توانمندسازی موردنیاز آن
ات یعنی سک  تککّر منط ی های تککّر، به ویژه مکتنی بر نظریۀ پردازش دوگانۀ اطلّاعکاری سک با توجّه به امکان دستچنین هم

 تیریدر مد  مدیران آن را بر عملکرد  ریث ت  ،رتککّ  ۀنحو یکاربا دستهای آتی توانند در پژوهشو سک  تککّر شهودی سایر مح ّ ان می
 .کنند یبررس رفتارهای مرتکا چنین سایر، و همتعارض

 

 قدردانی
این  انجام جهت حمایت از )ع(اه مدیریت دانشاگاه جامع امام حساینوکار دانشاگاه تهران و آزمایشاگاز آزمایشاگاه تح ی ات کسا 
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