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Abstract:  

The present study aimed to identify and evaluate the effective factors contributing to the reduction of behavioral conflicts among information 

technology employees and to develop a validated organizational conflict management model. This applied research adopted a sequential 

exploratory mixed-methods design grounded in the pragmatic paradigm. In the qualitative phase, data were collected through semi-structured 

interviews with 20 theoretical and executive experts in information technology organizations in Tehran, selected using purposive sampling 

until theoretical saturation was achieved. Qualitative data were analyzed using thematic analysis through Maxqda-V18 software. In the 

quantitative phase, the statistical population consisted of employees of IT companies in Tehran, from whom 254 participants were selected 

using stratified random sampling. Data collection was conducted using a researcher-developed questionnaire. Validity was confirmed through 

face, content, and construct validity, while reliability was verified using Cronbach’s alpha, composite reliability, and McDonald’s omega 

coefficients. Quantitative data analysis included confirmatory factor analysis and one-sample t-tests conducted in SPSS-V27 and SmartPLS-

V3. The findings revealed that four principal factors—role conflict, excessive workload, differences in communication styles, and lack of a 

coherent organizational structure—significantly influence the reduction or escalation of behavioral conflicts among employees. All factor 

loadings exceeded 0.5 and t-values were greater than 2.58, confirming measurement model validity. Model fit indices demonstrated 

satisfactory adequacy, with GOF equal to 0.507 and NFI equal to 0.957. Determination coefficients and predictive relevance indices further 

indicated strong explanatory and predictive power of the proposed model regarding behavioral conflict management. The results indicate that 

behavioral conflicts in IT organizations primarily originate from structural, occupational, and interactional organizational conditions rather 

than individual employee characteristics; therefore, effective conflict reduction requires systematic managerial interventions focused on role 

clarification, workload regulation, communication skill development, and coherent organizational structuring. 
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 چکیده

  یمؤثر تعارضات سازمان  تیریمد  یمعتبر برا  یاطلاعات و ارائه مدل  یکارکنان حوزه فناور یعوامل مؤثر بر کاهش تعارضات رفتار یابیو ارز  ییهدف پژوهش حاضر شناسا
مصاحبه    قیها از طرداده   ،یفیانجام شد. در بخش ک  ییگراعمل   میبر پارادا  یو مبتن  یاکتشاف  کردیبا رو   یمتوال  ختهیو از نظر روش، آم  یپژوهش از نظر هدف کاربرد  نیا  .بود

  ی هاداده ل یشد. تحل ی گردآور یبه اشباع نظر ی ابیدست ا هدفمند ت یریگاطلاعات شهر تهران و با نمونه   یحوزه فناور ییو اجرا ینفر از خبرگان نظر  20با  افتهیساختارمهین
اطلاعات تهران   یفناور  یهاشامل کارکنان شرکت   یجامعه آمار  ،یانجام گرفت. در بخش کم Maxqda-V18 افزارمضمون و با استفاده از نرم  لیبا روش تحل  یفیک

 ییمحتوا ، یظاهر ییروا  قیآن از طر ییساخته بود که رواها پرسشنامه محقق داده  یانتخاب شدند. ابزار گردآور  یاطبقه  یتصادف یریگنفر با روش نمونه  2۵4بود که تعداد 
در    یانمونهتک  یو آزمون ت  یدییتأ  یعامل  لیبا استفاده از تحل  یکم  یهاداده   لیشد. تحل  دییدونالد تأمک   یو اومگا  یبیترک  ییا یکرونباخ، پا  یآن با آلفا  ییایو سازه و پا

 ی هاتفاوت در سبک   اد،یز  یها، فشار کارشامل اختلاف نقش   ینشان داد چهار عامل اصل  ها ل یتحل  جینتا  .انجام شد SmartPLS-V3 و  SPSS-V27 ی هاافزارنرم
 بیو ضرا  0.۵ها بالاتر از  سازه   یتمام  یعامل  یکارکنان نقش دارند. بارها   یتعارضات رفتار  دیتشد  ا یدر کاهش    ی طور معنادارمنسجم به  یو نبود ساختار سازمان  یارتباط

نشان داد    0.9۵7برابر با   NFI و   0.۵07برابر با  GOF برازش مدل از جمله   یهامدل بود. شاخص   یریگساختار اندازه   دییتأ  انگریگزارش شد که ب   2.۵8از    شتریب  یمعنادار
  ی تعارضات رفتار   نییدر تب  مدلمطلوب    ینیبش یو پ  نییقدرت تب  انگریب  ینیبش ی پ  یهاو شاخص  نییتع  بیضرا  نیاز برازش مناسب برخوردار است. همچن  یشنهادیمدل پ

کارکنان؛   یفرد یهایژگیسازمان دارند تا و  یو ارتباط یشغل  ،یدر عوامل ساختار شهیر شتریاطلاعات ب ی کارکنان فناور  ینشان داد تعارضات رفتار هاافته ی .کارکنان بودند
 منسجم است.  یساختار سازمان  یو طراح  یارتباط  یهاتوسعه مهارت   ،یفشار کار  تیریها، مدنقش  یسازبر شفاف  یمند مبتننظام  یکردیتعارض مستلزم رو   تیریمد  نیبنابرا

 اطلاعات یفناور ،یهمکار یتعارض، استراتژ تیریکارکنان، مد یتعارضات رفتار ،یتعارض سازمانکلیدواژگان: 

آموزش و مدیریت،    .اطلاعات  ی کارکنان حوزه فناور  ی عوامل مؤثر بر کاهش تعارضات رفتار  یابیو ارز  ییشناسا(.  140۵)  . دی.، و رمضان، مجوسفیمقدم،    ی محمد.، محمد   ک،ین  ی مهدو:  استناددهی  نحوه
 .1۶-1 ،(3)3 ،توسعه در عصر دیجیتال
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 مقدمه 

بر   یو مبتن  ایپو  ده،یچیپ  یگر یاز هر زمان د شی امروز ب یکار  یهاط ی موجب شده است که مح  انیبندانش   یهابازار کار و گسترش سازمان  شدن ی جهان ،یفناور  عی تحولات سر

تنها حاصل تفاوت که نه   یاده یمطرح شده است؛ پد   یسازمان  یزندگ   ریناپذاجتناب   یهاده ی از پد  یکیبه عنوان    یتعارض سازمان  ،یطیشرا  نیباشند. در چن  هیچندلا   ی تعاملات انسان

  دهند ینشان م  نینو  یها. پژوهش شودی محسوب م  زین یطیمح  یو فشارها یتیریمد  یهاسبک ،یسازمان  یاز ساختارها یکارکنان است، بلکه بازتاب  یهااهداف و ارزش  ها،دگاه ی د

و بهبود عملکرد    ینوآور   ،یسازمان  یری ادگی  یبرا   یبه منبع   تواند ی م  حیصح  تی ر یبلکه در صورت مد  شود،ی نم  یتلق  ماندر ساز  یعامل منف  کیصرفاً به عنوان    گریکه تعارض د

 .(Boulanger & Chiarini, 2022)گردد  لیتبد

  ی کارکنان را دوچندان ساخته است. کارکنان فناور  یتعارضات رفتار  تی ریمد   تیاطلاعات، اهم  یدر حوزه فناور  ژهیومتخصص، به   یانسان   هیها به سرماسازمان   یوابستگ  شیافزا

  یریگکه بستر شکل  یهمراه است؛ عوامل   یفناور  ع یسر   راتییو تغ  یارشتهن یزمان، تعاملات بهم   ی هابالا، پروژه   یکه با فشار زمان   کنندی م  ت یفعال  یی هاط یاطلاعات اغلب در مح

کارکنان    ی انحراف  ی رفتارها  شی و افزا  ی ورافت بهره   زش،یمنجر به کاهش انگ  توانند ی نشده مکنترل  یهااند که تعارض . مطالعات نشان داده کنندی را فراهم م   یکار   یهاتعارض 

  ی کمک کند، مشروط بر آنکه سازمان از راهبردها  ی گروه  تیخلاق ی بهتر و ارتقا  یریگم یبه تصم تواند ی از تعارض سازنده م یسطح  وجود  گر، ید  ی. از سو (Irwan, 2024)شوند  

 .(Fousiani et al., 2025) ردیتعارض بهره گ تی ری مؤثر مد

منابع    ایاهداف    کنندی ها احساس مگروه   ایکه در آن افراد    یتیشده است؛ وضع  فی و تضاد منافع تعر  یتعاملات اجتماع   یحیعیطب  جهیعنوان نتتعارض به   ،یرفتار سازمان  اتیادب  در

شود،    ت ی صورت سازنده هداکه تعارض به   یآن است. زمان  ت یر یمد  وهیتعارض به شدت وابسته به ش  یامدها یکه پ  دهندی نشان م  ریاخ  ی هاناسازگار است. پژوهش   گرانیآنان با د

 ,Maryani & Gazali)استرس و کاهش عملکرد منجر خواهد شد    ،یشغل  یبه فرسودگ  ف،ی ضع  تی ری کند، اما در صورت مد  ت یرا تقو  یسازمان  ی ریادگی و    ی نوآور  تواندی م

  دکننده یعوامل تهد   نیتراز مهم   یفرد نیب  یهاو تنش  یشغل   ی کارکنان نشان داده است که فشارها  یو سلامت شغل  یتعارض کار   انیرابطه م  یراستا، بررس   نی. در هم(2024

 .(Zhou & Zheng, 2022) شوندی مدرن محسوب م  یکار  یهاط یسلامت روان کارکنان جوان در مح

تعارض شامل مذاکره،   تیر یمد   ی. راهبردها شودی سازمان شناخته م  یراهبرد  تی قابل  کیعنوان  است و به   ی تعارض فراتر از حل اختلافات مقطع  تی ری مد  ،یتیر یمنظر مد  از

. مطالعات نشان  (Murisa et al., 2024)است    تهوابس  یطیمح  طی و شرا   یساختار سازمان  ،یفرد   یهای ژگی ها به وسبک   نیاز ا  کیسازش و اجتناب بوده و انتخاب هر    ،یهمکار 

 . (Ginting et al., 2024) کنندی را تجربه م  یدارتر ی پا یبالاتر و روابط کار  یشغل  تی سطح رضا کنند،ی تعارض اتخاذ م  تیر یمند در مد نظام  کرد یکه رو  ییهااند که سازمان داده 

نقش  یکه هوش فرهنگ دهدی ها نشان مپژوهش جیکارکنان است. نتا یو ارزش یرفتار ی هادرک تفاوت   ییو توانا یتعارض، هوش فرهنگ تیر یمهم در مد   یرهایاز متغ یکی

 & Larijani)کنند  تی ر یرا بهتر درک و مد یو فرهنگ ی ارتباط یهاتفاوت  شوند ی کارکنان قادر م  را یز  کند؛ ی م  فایا  یفرد ن یب یهاو کاهش تعارض  یاعتماد سازمان  جاد ی در ا  یمهم 

Bozorgpour, 2024)کندی م  دایپ یشتر یب ت یهستند اهم یو چندنسل یچندفرهنگ یهام یت یاطلاعات که معمولاً دارا ی فناور یهاموضوع در سازمان  نی. ا . 

  تواند ی م   ی تیرحمایغ  ای یاستثمار   یاند که رهبرها نشان داده کاهش تعارضات دارد. پژوهش   ای   یریگدر شکل  یاکنندهن یینقش تع  رانیو رفتار مد  یسبک رهبر  گر،ید یسو   از

  ، یعدالت سازمان  جادی. در مقابل، رهبران توانمندساز با ا (Asim et al., 2025)را فراهم کند    یسازمان  یاعتماد ی تعارض و ب  نهیداده و زم  شیانگارانه کارکنان را افزا سهل   یرفتارها 

 . (Suprapto & Widigdo, 2021)کنند  ت یرا تقو  یشغل  زشیسطح تعارضات مخرب را کاهش دهند و انگ  توانندی مشارکت کارکنان و ارتباطات باز م

 شی موجب افزا   نینو  یهای داده است. ورود فناور   رییرا تغ  ی تعارضات سازمان  تیماه  ،یو هوش مصنوع   تالیجی د  یهای گسترش فناور   ژه یومدرن، به   یکار   طیشرا   نیهمچن

  جاد یکار علاوه بر ا  طیدر مح  یاز هوش مصنوع  هکه استفاد  دهدی ها نشان مدر روابط کارکنان شده است. پژوهش   دی جد   یهاو ظهور چالش   یشغل  یهانقش   رییتغ  ،یتعاملات مجاز 

 . (Kalluri, 2025)حل تعارض است  نینو  یکردهایرو  ازمندیکند که ن جادی کارکنان و سازمان ا ان یم یاتازه  یو ارتباط یاختلافات حقوق نهیزم تواند ی م  د،یجد  یهافرصت 
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 کاهش   موجب  خانواده –اند که تعارض کارنشان داده   قاتیاست. تحق  یو شغل  یخانوادگ  یهانقش   یهای ریدرگ  زانیو م  یاز عوامل مؤثر بر تعارض، تعادل کار و زندگ  گرید   یکی

اطلاعات که   یفناور  یها. در سازمان (Salari et al., 2020)  کندی م   فایاثرات ا  نیدر کاهش ا  ینقش مهم   یاجتماع  تی و حما  شودی کارکنان م  یفشار روان  شافزای  و  عملکرد

 . کندی م دایمضاعف پ  تی مسئله اهم نیاست، ا  جی فشرده را یهاو پروژه  ریناپذ انعطاف  یساعات کار 

  ی سازمان  د یرقابت شد  گر،ید   یکند، اما از سو  کی تفکر خلاق را تحر  تواند ی م  ی سو، تعاملات چالش  کیبا تعارض دارد. از    یاده ی چیرابطه پ  زیکارکنان ن تی خلاق ،یسطح فرد  در 

  تواند یو م  کندی م   فایتعارض ا  تیر یو مد   تیخلاق  ان یدر رابطه م  یاکننده ل ینقش تعد  یرقابت  میکه اقل  دهدی ها نشان م. پژوهش د ینما   دیتعارض را تشد   یمنف  یامدها یممکن است پ

  یرابطه معنادار   ی و کاهش استرس شغل  تی خلاق  ش ی مؤثر تعارض با افزا  ت یر یمد   ن،ی. افزون بر ا(Fousiani et al., 2025)کند    جادیا   یمنف  یامدها یمثبت و هم پ  جیهم نتا 

 . (Rezatelab, 2023) بخشدی را بهبود م ی عملکرد سازمان تیدارد و در نها 

که   ییهاکند. سازمان   یر یتعارضات مزمن جلوگ  یریگاز شکل   تواند ی حل تعارض م  یهاو آموزش مهارت   یشغل  ریمس  یزی رکه برنامه   دهدی نشان م  یحوزه منابع انسان  مطالعات

راستا،    نی . در هم(Adniyah et al., 2024)کنند    ل یبدت  یر یادگیرا به فرصت    یتوجه دارند، قادرند اختلافات کار   یارتباط  یهاکارکنان و آموزش مهارت  ی ابه توسعه حرفه

 .(Saragih et al., 2024)اند شناخته شده  یسازمان  یهاو کاهش تنش  یوربهره   شیافزا ی دی از عوامل کل یشناختو احساس رفاه روان  یمشارکت کارکنان، تعادل کار و زندگ

  ان یمرز م رایکند؛ ز  دیرا تشد  یتعارضات رفتار  تواندی م یارتباط یهای و استفاده مداوم از فناور  تالیجی د  یکار یهاط ی از مح یاند که استرس ناش نشان داده  قاتیتحق نیهمچن

  ی اطلاعات که کارکنان در معرض ارتباطات دائم  یدر حوزه فناور   ژهیوبه   یطیشرا  نی. چن(Wang et al., 2021)  ابدیی م  شیافزا  یو فشار روان  افتهیکاهش    یشخص  یکار و زندگ

 . دهدی م  شیرا افزا  ی و شغل یارتباط یهاهستند، احتمال بروز تعارض  یفناور  ع یسر راتییو تغ

مواجه    یپژوهش یاطلاعات همچنان با خلأها  یدر حوزه فناور   یکاهش تعارضات رفتار یانه یمند عوامل زمنظام  ی بررس ،یوجود گسترش مطالعات مربوط به تعارض سازمان  با

بر کاهش تعارض کمتر مورد توجه قرار گرفته است.    ثرمؤ  یو ارتباط  یشغل  ،یکه شناخت عوامل ساختار   یاند، در حالتعارض تمرکز داشته   یامدها یاز مطالعات بر پ  یاریاست. بس

تعارض را برجسته ساخته   تی ری مد  یسنت  یهادر مدل   یضرورت بازنگر   یانسان  یرویتنوع ن  شی و افزا  یمجاز   یهامیها، ظهور تسازمان   شدنی تالیجی از د  یناش  راتییتغ  نیهمچن

شود؛    لی تحل  یستمیس  دهیپد   کیعنوان  به   دی که تعارض با  کنندی م  دیتأک  یمنابع انسان  تیر یمد   نینو   یکردها یمنظر، رو  نیا  از  .(Kalluri, 2025; Murisa et al., 2024)است  

به تعارض مخرب و کاهش   ای تواندی عوامل م  نیا   بی. ترکردیگیارتباطات شکل م  تیفیو ک یفشار کار   ،یفرهنگ سازمان  ،یساختار سازمان، سبک رهبر  ریکه تحت تأث  یاده ی پد

اطلاعات   یفناور  یهاسازمان  نی. بنابرا(Boulanger & Chiarini, 2022; Irwan, 2024)را فراهم آورد    یسازمان  یر یادگیو   ینوآور  ،یهمکار  نهیزم  ایعملکرد منجر شود  

  ی ابی و ارز  یی اساس، پژوهش حاضر با هدف شناسا   نیا   بر  دهند.   عهتعارض توس   جادکننده ی عوامل ا  تی ری و مد  ییشناسا  یبرا   یعلم  یسازوکارها  رندیناگز  یرقابت  ت ی حفظ مز  ی برا

 اطلاعات انجام شده است.  یکارکنان حوزه فناور  ی عوامل مؤثر بر کاهش تعارضات رفتار

 شناسی پژوهش روش

به لحاظ    ،ینوع پژوهش به لحاظ هدف کاربردانجام شد.  اطلاعات    یکارکنان حوزه فناور   ی عوامل موثر بر کاهش تعارضات رفتار  ی ابیو ارز  ییشناسا پژوهش حاضر با هدف  

از نوع    ی لیتحل-یفیتوص  ی و در بخش کم  محتوای کیفی  لیتحل  ی فیدر بخش ک  تیعملگرا و به لحاظ نوع ماه  می به لحاظ نوع پارادا  ،ی اکتشاف  کرد یبا رو  یمتوال   ختهی نوع داده آم

که با توجه به   است( های فناوری اطلاعات تهرانسازمانربط  یذ  نی)مسئول ید دانشگاه( و تجربی)اسات یشامل خبرگان نظر  یفیبخش ک ی. جامعه آمار است یهمبستگ/یشیمایپ

مربوط به گروه    یفراوان  نیشتر یارائه شده، در خصوص سن، ب یشناختت ی جمع یهاداده  لیبا توجه به تحل . مصاحبه شونده انتخاب شدند 20هدفمند  یر یاصل اشباع و روش نمونه گ

تعداد افراد    نیشتر یب  ، یتجربه کار  نهینفر به خود اختصاص داده است. در زم  3را با    ی فراوان  ن یسال کمتر   40  ریز   ی که گروه سن  ینفر است، در حال   8سال با    ۵0تا    4۶  نیب  یسن

از زنان   شترینفر ب  14تعداد مردان با  ت،ینفر هستند. از نظر جنس  3 زیسال دارند ن  7کمتر از  یکه سابقه کار  ینفر بوده و در مقابل، افراد   8سال با   23تا  1۶ نیب  یسابقه کار یدارا 

 ،یلیاز نظر رشته تحص  ت،ی قرار دارد. در نها  ینفر در رتبه بعد   7با    یکه گروه نظر   یرا دارد در حال   یوان فرا  نیشتر ینفر ب  13با    یدر نوع خبره، گروه تجرب  ن،ینفر است. همچن  ۶با  
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قرار   یبعد   یهانفر در رتبه 3و  ۵، 4با  بیبه ترت ک یاستراتژ  تی ریو مد  یسازمان  یروانشناس ، یدولت  تی ریمد  یهاکه رشته  ینفر در صدر قرار دارد، در حال   8با   یمنابع انسان  تیر یمد 

 مربوط به موضوع پژوهش است.   یهال یآن بر تحل ر ینمونه و تأث یشناختت یجمع یهای ژگی دهنده تنوع در ونشان  جی نتا  نی. ارند یگی م

  ید یی تأ  ی عامل  لیدر تحل  نمونهکه با استفاده از روش محاسبه حداقل حجم    است  های فناوری اطلاعات تهرانکارکنان شرکت   هیشامل کل  ی جامعه آمار  یدر بخش کم  نیهمچن 

  دهد ی نشان م یسن عی محور تهران، توز  یهای فناورکارکنان شرکت  یشناختت یجمع یهای ژگیو لیکارمند انتخاب شدند. بر اساس تحل 2۵4ای طبقه  یتصادف یریو روش نمونه گ

  ن ی نفر، کمتر  32سال با    ۵0  ی بالا  ی را داراست. در مقابل، گروه سن  ی فراوان  ن یشترینفر ب  10۵گروه با    نیسال قرار دارند و ا   4۵تا    40  نی ب  ی درصد از افراد در گروه سن  41.33که  

 ت، یسال قرار دارند. از نظر جنس  40تر از    نییپا  یدر گروه سن  زینفر ن  ۶۶سال و    ۵0تا    4۶  نی ب  یدرصد از افراد در گروه سن  ۵1  ن،یرا به خود اختصاص داده است. همچن  یفراوان

مدرک    ی به افراد دارا  یفراوان   نیشتریب  لات،یتحص  نهینمونه است. در زم  نیدهنده غالب بودن جنس مذکر در ادرصد زن هستند که نشان   33.4۶درصد از نمونه مرد و    ۶۶.۵3%

و   یمدرک کارشناس  یدرصد دارا   27.1۶که    یتعداد را دارد. در حال  نینفر، بالاتر   99و با    دهدیم  لیدرصد از کل نمونه را تشک  38.97است که    افتهی ارشد اختصاص    یکارشناس

را    یفراوان  ن یشترینفر ب  99سال هستند که با    20تا    14  ن یسابقه کار ب  یدرصد از افراد دارا   38.97خصوص سابقه کار،    رد   ت،یهستند. در نها   یمدرک دکتر   یدرصد دارا   33.8۵

از افراد دارا  12.۵9که    یدارند، در حال از  سابقه    یدرصد  ارا به خود اختصاص داده   ی فراوان  ن یسال هستند که کمتر  7کار کمتر  و ساختار    نوعت  انگریبه وضوح نما   جینتا   نیاند. 

 باشد.   رگذاریتأث ی آت یهالیبر تحل  تواندی نمونه است که م  یشناختت یجمع

از منظر پاسخ   نیهای محقق ساخته سنجش اعتبار مدل از منظر خبرگان و همچنپرسشنامه  یو در بخش کمها تحلیل محتوای مصاحبه یفیها در بخش کداده   یروش گرداور 

محققی بین  در این پژوهش در بخش کیفی، میانگین ضریب پایایی همسویی درون  شد. دییو تا یبررس ی و کم یفیبخش ک  وابزار در د ییای و پا یی بود که روا یدهندگان بخش کم

از روایی ظاهری، محتوایی    منظور تعیین روایی پرسشنامهدر بخش کمی، به درصد به دست آمد که بیانگر قابل قبول بودن آن است.   7۶مصاحبه  4های انجام شده برای  کدگذاری

ر شده برای پرسشنامه اصلی در  ضرایب روایی و پایایی ذک  .و سازه استفاده شد. همچنین پایایی از طریق ضریب آلفای کرونباخ، پایایی ترکیبی و اومگای مک دونالد محاسبه شد

 مشاهده است.  قابل  1جدول 

 : نتایج محاسبه روایی و پایایی پرسشنامه اصلی پژوهش برای مدل1جدول 

 CR ASV MSV آلفای کرونباخ  AVE مقوله ها 

 0.398 0.421 0.754 0.789 0.598 ها اختلاف نقش

 0.364 0.415 0.736 0.812 0.526 اد یز  ی فشار کار

 0.415 0.398 0.792 0.864 0.514 یتفاوت در سبک ارتباط

 0.425 0.346 0.821 0.874 0.537 منسجم  ینبود ساختار سازمان 

 

توسط  ها  مقوله دهنده این است که بیش از نیمی از واریانس هر یک از این هستند، که نشان   0.۵بیشتر از  ها  مقوله برای   AVEدهد که مقادیر  های جدول فوق نشان می یافته

میانگین    ASV و MSV مدل مقادیر حداکثر واریانس مشترکهای  مقوله دهد که برای هر همه  های پژوهش نشان می شود. همچنین یافته ها توضیح داده می های مربوط به آن آیتم 

طور مستقل و به ها  مقوله دهنده این است که هر یک از این  وضوح نشان شده( هر بعد است. این نتایج به )میانگین واریانس استخراج  AVE طور مؤثری کمتر از واریانس مشترک به 

 یفیدر بخش کها  داده   لیتحلروش  شود. همچنین  ها تأیید میصپردازند و از یکدیگر متمایز هستند. لذا روایی واگرا نیز بر اساس این شاخهای خود می گیری سازه مؤثر به اندازه 

 . است SmartPls-V3و  spss-V27با نرم افزار ها ( داده ی تک نمونه ا یو ت ی دییتأ  یعامل  لی)تحل یآمار  لیو تحل فیشامل توص یو در بخش کم  نیمضام لیشامل تحل
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 هایافته 

عوامل موثر    ییشناسا  یبرا پرداخته شد. در این راستا در ابتدا  اطلاعات    یکارکنان حوزه فناور   یعوامل موثر بر کاهش تعارضات رفتار   یابیو ارز  ییشناساها به  در بخش یافته

خبره بر اساس پروتکل مصاحبه،   20پژوهش با    نهیشیو پ  ینظر   یپس از مرور مباندر این راستا    استفاده شد.  ی فیک  یمحتوا  لیاز روش تحل،  کارکنان  یبر کاهش تعارضات رفتار

از    کیمصاحبه به همراه شناسه مربوط به هر    یدیکارکنان برگرفته از متون کل  یهای مرتبط با عوامل موثر بر کاهش تعارضات رفتار گزاره   ریدر جدول ز   تی مصاحبه شد. درنها

 هر گزاره آورده شده است.  یکد مصاحبه شونده برا  نیمچنها و هگزاره 

 مدل پژوهش  ای از گزاره مرتبط با: نمونه2جدول 

 کد مصاحبه شونده  مفاهیم اولیه  متن مصاحبه 

 I10.I12.I5.I8 ف یشرح وظا  ت یعدم شفاف .  هی چ فشونیمحدوده وظا دوننینم قیدق میت یاز اعضا یکه بعض نهیما ا  یهااز چالش یکی

  شیمعمولاً بحث پ  کنه،یم  دایپ  یپوشان افراد با هم هم  ای   هامی ت  فی وظا  ی وقت  ،یفناور  یهاپروژه  یتو

 . ادیم

 .I6.I14 ی تداخل کار

 .I9.I6 بودن کارکنان   یچندنقش کنه   یزمان بازچند نقش رو هم  دینفر با   هی  ،یاستارتاپ  ایکوچک   یهامیدر ت

 I7.I9.I8.I5 ی منابع انسان  تی رینبود مد  منسجم ندارن.   ی هنوز ساختار منابع انسان  یفناور  یهااز شرکت یلیخ

 .I8.I7 زمان  هم یهاحجم پروژه .  رهیمنابع، زمان و تمرکز کارکنان بالا م یرقابت برا ره، یم شیزمان پچند پروژه هم یوقت

 .I7.I13 ی نبود استراحت کاف .  شهیم یشغل یباعث فرسودگ  یمرخص ا یاستراحت   ی کمبود زمان برا

 .I2.I8 فشرده  ی هانیددلا سرزنش هم بشن.    ایوارد رقابت   ، یهمکار ی جاافراد به شهیپروژه در زمان محدود باعث م ل یفشار تحو

به دو هفته زمان داره، فشار    از یبده که عملاً ن   لیرو تحو   یزیهفته چ  کی   ی تو  ینفر انتظار دار  هی از    یوقت

 .  رهیو تنش بالا م

غ از    نانه یب رواقعیانتظارات 

 کارکنان 

I6.I12. 

 I8.I9.I10 ی تفاوت در سبک گفتار کارترن.  محافظه گه ید  یبعض  کنن،یصحبت م  میمستق یلیخ میت یاز اعضا یبعض

  ران ی مد  یول  ه،ی دنبال انعطاف و بازخورد فور  Zمختلف کاملاً متفاوته. مثلاً نسل    یهانگاه و سبک کار نسل

و تعارض    یشکاف ارتباط  جادی اختلافات باعث ا  ن ی. ا بندنیپا  یبه ساختار و نظم سنت   شتریدهه پنجاه ب 

 شه یم

ب  )مثلاً    ینسل  نیمشکلات 

 ( 50دهه   رانی با مد  Zنسل 

I3.I11.I9. 

 I5.I1.I15.I6 عدم مهارت در ارتباط موثر  هاست.  مؤثر دغدغه انیدر ب  یبلکه ناتوان  ست،یخود تعارض ن ،یها مشکل اصلوقت یلیخ

باعث سوءبرداشت    لیم یلحن ا   یحت  ای اصطلاحات، زبان بدن    م،ی دار   یچندفرهنگ  ا ی  یالمللنیب   یمیت  یوقت

 بشه.  

 .I9.I10 ی فرهنگ یهاسوءبرداشت

 .I10.I11   یتیری مد یثباتیب  .  کنهیم شترینداره، تعارض رو ب  یموضع مشخص ای  کنهیرو عوض م   هاشمیکه مدام تصم ی ریمد

مستندساز .  دهیبه روش خودش انجامش م ینشده باشه، هر کس ی مستندساز یکار یوقت در    ی ضعف 

 ندها یفرآ

I4.I9. 

 I11.I8.I12 بازخورد  ستمینبود س .  مونهیم ی دلشون باق ینظرها توو اختلاف هایتیکنن، نارضا  افت ی در ا یاگه کارمندا نتونن بازخورد بدن  

 I3.I6.I15.I18 رشفاف یغ ی ندهایفرآ .  رهیم ن یاعضا از ب  نی اعتماد ب  ه،یمسئول چ یچه کس ا ی  شهیم یریگمیمعلوم نباشه چطور تصم یوقت

 

گرفت  ها را دربر می ای از مؤلفهشدند. هر بعُد مجموعه   ی بندها دسته مؤلفه   ایها  در قالب مقوله   ی مفهوم  یهای پوشانها و همآمده بر اساس شباهت دست به  یهادر گام دوم، شاخص 

بندی نهایی به پژوهشگر کمک کرد تا تصویر کلی و چندبعدی از پدیده مورد مطالعه  کردند. این دسته که در سطحی بالاتر، معنای مشترک و هدف تحلیلی واحدی را دنبال می 

 ها را بهتر درک نماید. ترسیم کند و روابط میان مؤلفه 
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 نهایی مدل های گزارهو  میمفاه، مقوله ها: 3جدول 

 گزاره  میمفاه سازه 

 

 

 

 

 

مدیریت   بر  موثر  عوامل 

 تعارض 

 ف یشرح وظا  ت یعدم شفاف ها اختلاف نقش

 ی تداخل کار

 بودن کارکنان   یچندنقش

 ی منابع انسان  تی رینبود مد 

 زمان  هم یهاحجم پروژه اد یز  ی فشار کار

 ی استراحت کافنبود 

 فشرده  ی هانیددلا

 از کارکنان   نانهیب رواقعیانتظارات غ

 ی تفاوت در سبک گفتار یتفاوت در سبک ارتباط

 ( 50دهه   رانیبا مد   Z)مثلاً نسل   ینسل  نیمشکلات ب 

 عدم مهارت در ارتباط موثر 

 ی فرهنگ یهاسوءبرداشت

سازمان  ساختار    ی نبود 

 منسجم

   یتیری مد یثباتیب 

 ندها یفرآ  یضعف در مستندساز

 بازخورد  ستمینبود س

 رشفاف یغ ی ندهایفرآ

 

 ل ی تحل  ندیفرا  ب،یترتن یشد. بد   نیپژوهش تدو  ییقرار گرفتند و مدل نها   گریکدیو مقوله ها( در کنار    مفاهیم،  گزاره ها)  لیحاصل از سطوح مختلف تحل  جینتا   ،یانیپا  یدر مرحله 

 کرده است.  یرا ط یمند و استنتاجنظام  ی ریمس  ،ییمدل نها  نیتا تدو هیپا  میاز استخراج مفاه یفیک یمحتوا 

  با نرم افزار   ی دگیو کش  یچولگ  ار،یانحراف مع  ن،یانگیم  های از طریق پرسشنامه از طریق شاخصشده    یآور جمع   یهاداده اصلی پژوهش بر اساس  های  مقوله در جدول زیر  

IBM SPSS-27   نسخهStatistics  توصیف شده اند.  201۵سال 

 پاسخ دهنده(  254= حجم نمونههای مرکزی، پراکندگی و توزیع داده )اصلی پژوهش از طریق شاخصهای مقوله: توصیف آماری 4جدول 

 ماره کشیدگی آ آماره چولگی  انحراف معیار  ( کرت ی)ل  نیانگیم مقوله ها 

 0.079 -0.354 0.862 3.25 ها اختلاف نقش

 0.791 -0.458 0.712 3.36 اد یز  ی فشار کار

 -0.015 -0.419 0.895 3.78 یتفاوت در سبک ارتباط

 -0.432 -0.291 0.751 3.72 منسجم  ینبود ساختار سازمان 

 

های به دست  به طور کلی، داده تعلق دارد.   هااختلاف نقش ی و همچنین کمترین میانگین به تفاوت در سبک ارتباطبیشترین میانگین مربوط به بر اساس نتایج تحلیل متغیرها، 

این    +( که قبلا ذکر شد، قرار دارند که این امر به پژوهشگر2و-2ها است، چرا که در دامنه قابل قبول )در هر یک از آن ها  دهنده نرمال بودن توزیع داده نشان متغیر   4آمده از این  

 استفاده کنند.  آماریهای مناسب برای تحلیل پارامتریک های آماری دهد که از آزمون امکان را می 

ها ین یافته از منظر پاسخ دهندگان بخش کمی از منظر درونی و بیرونی با استفاده از تحلیل عاملی تائیدی )مدل اندازه گیری( بررسی شد که در ادامه ا   الگواعتبار    در این پژوهش

 اطلاعات به صورت شکل زیر است.  ی کارکنان حوزه فناور یخروجی مربوط به عوامل موثر بر کاهش تعارضات رفتار . آورده شده است

http://creativecommons.org/licenses/by-nc/4.0
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 اطلاعات  یکارکنان حوزه فناور یعوامل موثر بر کاهش تعارضات رفتار   گیری اندازه مدل در عاملی بارهای  گرافیکی نمایش . 1 شکل

توان گفت  . در نتیجه می است   سازهدهنده میزان ارتباط قوی با  این بارهای عاملی نشان دارند.   0.۵بعد است که همگی بارهای عاملی بیشتر از   4شامل    فوق  گیری  اندازه   مدل 

 شدت رابطه در سطح قابل قبولی قرار دارد. 

 

 اطلاعات  یکارکنان حوزه فناور یتعارضات رفتار عوامل موثر بر کاهش  گیری اندازه مدل معناداری ضرایب  گرافیکی نمایش . 2 شکل

های  درصد اطمینان همه شاخص  99شده است و لذا با    2.۵8ها بالاتر از  ها و مؤلفههمان طور که در شکل فوق قابل مشاهده است ضریب معناداری تی برای هر یک از شاخص

   ای نیاز به حذف شدن ندارد.شود و هیچ گزاره و مؤلفهها تأیید می ها برای هر یک از مقوله ها و مؤلفهبرای هر یک از مؤلفه
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 الگو  گیری  ارزیابی برازش مدل اندازه  •

های تجربی مورد استفاده سازگاری و توافق دارد. مدل یابی معادلات ساختاری، ترکیبی هدف از ارزیابی برازش کل مدل این است که مشخص شود تا چه حد کل مدل با داده

گیری )بررسی پایایی و روایی( و آزمون مدل ساختاری )ضریب مسیر و  باشد. در این روش، آزمون کلی مدل شامل آزمون مدل اندازهاز تحلیل تأییدی و رگرسیون چند متغیره می

 اشد.  ب واریانس تبیین شده( می

که    دهدرا نشان می   وابستهبر یک متغیر    مستقلثیر یک متغیر  أزا )وابسته( است و تمربوط به متغیرهای پنهان درون  𝑅2ضریب  وابسته:  متغیرهای   ((R2شاخص ضریب تعیین  

  0.۵41،  0.۵۵4،  0.49۶برای مدل پژوهش حاضر    مقدار شوند. در نظر گرفته می   𝑅2به عنوان مقدار ملاک برای مقادیر ضعیف، متوسط و قوی   0.۶7و  0.33،  0.19سه مقدار  

 محاسبه شده است.  0.31۶و 

شود و از میانگین شاخص اشتراک برای تعیین ها )سؤالات( توسط سازه مرتبط با خود تبیین می دهد که چه مقدار از تغییرپذیری شاخص شاخص اشتراک: این معیار نشان می 

 است.  0.۵2شود که این شاخص روایی همگرا استفاده می 

 شود. می  محاسبه 0.۵07و متوسط شاخص اشتراک برای کل مدل مقدار  2Rمعیار نیکویی برازش: مقدار این شاخص، با استفاده از میانگین هندسی 

𝐺𝑜𝑓 = √𝑐𝑜𝑚𝑚𝑢𝑛𝑎𝑙𝑖𝑡𝑖𝑒𝑠̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅  ×  𝑅2̅̅ ̅̅  = √0.54 ∗ 0.476=0.507 

 است.  برازش مناسب مدلآمده، نشان دهنده  بدست  0.3۶تر از  بزرگ برای مدل فرضیه اصلی پژوهش  GOFمقادیر محاسبه شده   که ییآنجا از 

بینی  عنوان قدرت پیش    0.3۵و    0.1۵،  0.02سه مقدار    ،𝑄2 نشان میدهد. ملاک تفسیربینی مدل در متغیرهای وابسته را  قدرت پیش: این معیار،  Q2شاخص ارتباط پیش بین 

قدرت    توان گفت بر همین اساس می   است.در سطح مطلوب  ،  است که  0.31۵،  0.39۵،  0.31۵،  0.24۵،  0.23۶متغیرهای تحقیق  برای    𝑄2مقدار  باشد.  می کم، متوسط و قوی  

 در مورد متغیرها مطلوب هستند. بینی مدل  پیش

 NFIباشد. شاخص    0.9بخشد. اعداد این مدل باید بزرگتر از  درصد بهبود می   90دهد، مدل معرفی شده تناسب را تا  : شاخص تناسب غیرهنجاردار که نشان می NFIشاخص  

 دهد. را نشان می  0.9۵7برای این مدل، عدد 

چنین با توجه به اینکه بارهای عاملی تمامی متغیرهای آشکار  توان نتیجه گرفت که مدل آزمون شده در نمونه مورد بررسی برازش مناسبی دارد. هم ها می با توجه به این یافته

 توان گفت سازه حاضر از روایی مطلوبی برخوردار است. می  است، 2.۵8و معناداری بیشتر از  0.۵مدل بیشتر از  

 گیریبحث و نتیجه 

ها، شامل اختلاف نقش   ینشان داد چهار عامل اصل  جیاطلاعات بود و نتا   یکارکنان حوزه فناور   یعوامل مؤثر بر کاهش تعارضات رفتار   یاب یو ارز   ییهدف پژوهش حاضر شناسا 

  دییپژوهش حاضر تأ  یهاافته یدارند.    یتعارضات سازمان   تی ریو مد   یریگدر شکل  یاکنندهنییمنسجم، نقش تع  یو نبود ساختار سازمان  یارتباط   یهاتفاوت در سبک  اد،ی ز  یفشار کار 

با   جهینت نیکار قرار دارد. ا  طی مح یو تعامل یساختار طیکارکنان باشد، در شرا  یفرد  یهای ژگی از آنکه در و شیآن ب شهیاست که ر یچندبعد یاده ی پد یکه تعارض سازمان کندی م

 . (Boulanger & Chiarini, 2022)  دانند ی م  ی طیمح  طی و شرا  یروابط کار   ،یسازمان  ستمیس  انیرا محصول تعامل م  عارضتعارض همسو است که ت  ت یر یمد   نینو  یهادگاه ی د

شفاف نباشد،  هات یو مسئول ف یکه حدود وظا  ی نشان داد زمان هال یتحل ج یبود. نتا یتعارضات رفتار  شی در افزا  یها و ابهام شغلمهم پژوهش، نقش اختلاف نقش  افتهی  نینخست

  ی ز یرحوزه برنامه  یهابا پژوهش   افتهی  ن ی. اکندی را فراهم م  ی واحدن یو ب  ی فردن یب  یهابروز تعارض   نهیامر زم  نیو ا   شوندی م  یمتفاوت از انتظارات سازمان  یهاکارکنان دچار برداشت 

محسوب    ی مزمن سازمان  یهااز تعارض   یریشگیپ  ی ابزارها  نیتراز مهم   یاحرفه   یز یرو برنامه   ی شغل  یهاوضوح نقش   دهدی و حل تعارض همسو است که نشان م   ی شغل  ریمس

R 2
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  ی هاتنش  ،یانتظارات شغل  تی شفاف  شیافزا   قیاز طر  تواندی کارکنان م  یو توانمندساز   یاند که عدالت سازماننشان داده  عاتمطال  نی. همچن(Adniyah et al., 2024)  شوندی م

 .(Suprapto & Widigdo, 2021)را کاهش دهد  یسازمان 

زمان، هم   یهااطلاعات معمولاً با پروژه   ی فناور  یهاط یبود. مح  ی عوامل مؤثر بر تعارضات رفتار  نیتری از قو   یک یبه عنوان    اد ی ز  ی پژوهش مربوط به فشار کار  افتهی  نیدوم

  ی تحمل روان   یفشار کار  شی پژوهش حاضر نشان داد افزا  جی. نتا دهدی م   شی را افزا  یمسئله سطح استرس شغل  نیبالا همراه هستند و هم  یو انتظارات عملکرد   یزمان  تی محدود

و کاهش   یبا استرس شغل  یتعارض کار  میکه رابطه مستق  یبا مطالعات  افتهی  نی. ا دهدی م   شیآشکار را افزا  یهاو تعارض   یجانیه  یهاکارکنان را کاهش داده و احتمال بروز واکنش

در    ژهیمزمن به و  یکار   یکه فشارها   دهدی نشان م  یحوزه سلامت شغل   یهاپژوهش   نی. همچن(Maryani & Gazali, 2024)اند همسو است  عملکرد کارکنان را گزارش کرده 

  تال یجید   یکار   یهاط یاز مح  یاسترس ناش   ن،ی. افزون بر ا(Zhou & Zheng, 2022)  شودی محسوب م  یسلامت روان و تعاملات کار   یبرا   یجد   ید ی کارکنان جوان، تهد  انیم

 .(Wang et al., 2021)کند  دیرا تشد  ی رفتار یهاکرده و تعارض  فی را تضع  یکار و زندگ یمرزها  تواندی م ی و ارتباطات دائم

منابع   نیتراز مهم  یکی یفرهنگ یهاو برداشت   ،یانتظارات ارتباط ان،یب وهی نشان داد تفاوت در ش جیبود. نتا  یارتباط یهاپژوهش حاضر نقش تفاوت در سبک  گریمهم د  افتهی

ا   یفناور   یهاتعارض در سازمان  ارتباطات درون   جهی نت  نیاطلاعات است.  به   ر ی سازمان تأث  ی ارتباطات داخل  تیفیک  دهد ی که نشان م  ارد د  ی همخوان  یسازمانبا مطالعات مربوط 

آنان    ییتوانا  تواندی کارکنان م  یاند که سطح هوش فرهنگها نشان داده پژوهش  نی. همچن(Ginting et al., 2024)دارد   یکار   یهاو کاهش تنش  یشغل  تی بر رضا  یمیمستق

 ,Larijani & Bozorgpour)  شود ی منجر م  یفرد نیب  یهابه کاهش تعارض   ماًیکه مستق  ی کند؛ عامل  تی را تقو  ینداده و اعتماد سازما   شی را افزا  یرفتار   یهادر درک تفاوت 

2024). 

 یت یر یمد  یثباتی بازخورد، و ب  ستمینبود س  ،یریگم یتعارض است. ضعف در نظام تصم  جادی ا  ید یمنسجم از عوامل کل  ینشان داد نبود ساختار سازمان  نیپژوهش حاضر همچن  جینتا

محور و  سازمان  یکرد یرو  ازمندی مؤثر تعارض ن  تیر یمد   انداده همسو است که نشان د ییهاپژوهش جیبا نتا  افتهی  نیشدن، انباشته شوند. ا  تیر یمد   یها به جا تعارض  شودی موجب م

از    توانندی تعارض م  تیر یمد   یسازمان  یهای که استراتژ  کنندی م  انیها بپژوهش   ن،ی. علاوه بر ا(Boulanger & Chiarini, 2022)   یاست، نه صرفاً مداخلات فرد   یستمیس

 . (Saragih et al., 2024)را ارتقا دهند   یوربهره  ،یزندگ – و تعادل کار یرفاه کارکنان، مشارکت سازمان  شیافزا ق یطر

قابل اتکا   یچارچوب  توانندی م   شدهیی برازش مناسب نشان دادند که عوامل شناسا  یهاشده بود. شاخصارائه   یاعتبار مدل مفهوم  دییقابل توجه پژوهش حاضر تأ  جیاز نتا   یکی

و عملکرد    تی تعارض، خلاق  تی ری مد  انیاست که رابطه م  مخوانه  ییهاپژوهش  یهاافته یموضوع با    نیاطلاعات فراهم کنند. ا  یفناور  یها در سازمان  یتعارضات رفتار  لیتحل  یبرا

 .(Rezatelab, 2023)دارند    یبالاتر  یعملکرد سازمان کنند،ی م  تیری مند مد که تعارض را به شکل نظام  ییهااند سازماناند و نشان داده کرده  دییرا تأ  یشغل

در   یاند که تعاملات چالش نشان داده  دی جد  یهاباشد. پژوهش  یو نوآور   ت یخلاق  سازنهیزم  تواندی بلکه م   ست،ین  ی منف  یاده یالزاماً پد   ی نشان داد تعارض سازمان  ج ینتا   نیهمچن

  ن ی . بنابرا(Fousiani et al., 2025)مهم است    اریتعارض بس  یامدهایپ  نییدر تع  یرقابت  میکند و نقش اقل  جادیزمان ا هم   یمثبت و منف  یهاجنبه   تواندی م   یرقابت  یهاط ی مح

 است.  یتعارض به سمت اهداف سازمان تی حذف کامل آن، بلکه هدا یتعارض نه به معنا تیر یمد 

  توانند ی م  ثباتی ب  ای  رشفافیغ  یتیری مد  یهانشان داد سبک  جی کرد. نتا  دیی تعارضات تأ  یریگرا در شکل   رانیرفتار مد   تیپژوهش حاضر اهم  یهاافتهی  زین  یسازمان  یبعد رهبر   در

کارکنان    یر یپذت ی انگارانه و کاهش مسئولسهل   یرفتارها   شیافزا   بموج   یاستثمار   یرهبر   دهندی همسو است که نشان م  ییهابا پژوهش   افتهی  نیکنند. ا  دی را تشد   یتعارضات رفتار 

 و اعتماد را فراهم سازد.  یهمکار نهیزم  تواندی م  یو مشارکت یتیحما ی. در مقابل، رهبر(Asim et al., 2025) دهدی م  شیرا افزا  یسازمان  یهاشده و تعارض 

اند  مواجه   یفناور   عی اطلاعات با تحول سر  یفناور  یهاتعارضات نقش دارد. سازمان   یریگدر شکل   زیفناورانه ن  راتییتغ  دهدی پژوهش نشان م  یهاافته ی  تال،یجی منظر تحول د  از

و    یاز تعارضات شغل  ید یشکل جد   تال،یجید   یکار  یهاط یو مح  یگسترش هوش مصنوع  دهد ی نشان م  ریاخ  یهاداده است. پژوهش   ر ییرا تغ  یمسئله ساختار روابط کار   نیو ا

 .(Kalluri, 2025)تعارض است   تیر یمد   نینو یراهبردها   ازمندیکرده که ن جادیرا ا  یحقوق
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  توانندی نشده مکنترل   یهااند که تعارض نشان داده  یدارد. مطالعات تجرب میکارکنان رابطه مستق  یورو بهره   زشیبا انگ یپژوهش نشان داد که تعارضات رفتار  جینتا   نیهمچن

عملکرد    تواندمی   خانواده –و کاهش تعارض کار  ی اجتماع  تی حماوجود    گر،ید   ی . از سو(Irwan, 2024)کنند    ف یرا تضع  ی کارکنان را کاهش داده و عملکرد سازمان  زش یانگ

 .(Salari et al., 2020)از کار را کاهش دهد   یناش  یروان یکارکنان را بهبود بخشد و فشارها 

فرهنگ    ،یسازمان  یفراتر رفته و به سطح طراح  یاز سطح فرد  دی اطلاعات با  یفناور  یها تعارض در سازمان  تی ر یکه مد  دهدی پژوهش حاضر نشان م  یهاافته یمجموع،    در

  ی تیر یو مد  یارتباط  ،یعوامل ساختار  بی ترک  قیتنها از طر  یکه کاهش تعارضات رفتار   دهدینشان م   نیشیبا مطالعات پ  جی نتا  ییراستا. همابد یارتقا    یمنابع انسان  یو راهبردها  یکار

 . ندینما  لیتبد  یو نوآور  یر یادگی ی برا  یقادر خواهند بود تعارض را به فرصت کنند،ی اتخاذ م یستمیو س رانهیشگیپ یکرد یکه رو  ییهااست و سازمان  ریپذامکان 

اطلاعات شهر تهران بود و   یفناور  یهاپژوهش محدود به کارکنان شرکت   یهمراه بود. نخست، جامعه آمار  ییهات یبا محدود   ،ی علم  یحاضر با وجود دستاوردها  پژوهش

  ی ده پاسخ  یری شد که احتمال سوگ  یآورجمع   یخودگزارش  ربر ابزا   یمبتن  یکم  یها. دوم، داده ردیانجام گ  اطیبا احت  دی با  ییا یمناطق جغراف  ای   عیصنا   ریبه سا   جی نتا  میتعم  نیبنابرا 

بررس  یمقطع  ت ی. سوم، ماهدهدی م   شیرا افزا  یاجتماع را فراهم نکرد. همچن  یتعارضات رفتار   راتییتغ  یپژوهش امکان   یهای ژگی مانند و  یفرد   یرهایمتغ  نیدر طول زمان 

 تعارض ارائه دهند.  دهی از پد  یترق یعم نییتب توانستندینشدند که م   یدر مدل بررس م یطور مستقکارکنان به یشناخت یهاسبک  ای  یتیشخص

بهتر درک شود.    ده ی پد  نیا  یی ای کنند تا پو  یمختلف بررس   یزمان   یهارا در بازه   یتعارضات سازمان   راتییتغ  ،یطول  یهابا استفاده از طرح   نده یآ  یهاپژوهش   شود ی م  شنهادیپ

و   یمجاز   یهام ینوظهور، ت یهای نقش فناور  یکند. بررس مکتعارض ک تی ر یمد یانه یزم یهاتفاوت  یی به شناسا  تواندی مختلف م  عیصنا انیم  یاسه یانجام مطالعات مقا نیهمچن

  ی ها شبکه لیمانند تحل شرفتهیپ یبیترک یهااستفاده از روش  ن،ی. علاوه بر ا شودی محسوب م نده یآ  یقاتیمهم تحق  یهااز حوزه  زین  یتعارضات سازمان یریگکار از راه دور در شکل

 تعارض فراهم آورد.  یاز الگوها یترق ی درک دق  تواندی م  یرفتار  یهاداده  لیتحل ای  یسازمان یاجتماع

تعارضات مخرب  ی ریگنظام بازخورد مستمر، از شکل   جادیمؤثر و ا   یارتباط ی ساختارها یطراح  ،یشغل یهانقش  ی سازبا شفاف  توانند ی اطلاعات م یفناور  یهاسازمان  رانیمد 

  ی ز یربرنامه   نیاست. همچن  یرفتار   یهادر کاهش تنش  ید یاز اقدامات کل  یاعتماد سازمان  تیسازنده و تقو   یوگوتوسعه فرهنگ گفت   ،یارتباط  یهاکنند. آموزش مهارت   یریجلوگ

حل    یرسم  یسازوکارها   یو نوآورانه را فراهم سازد. طراح  محوری همکار  یکار   طی مح  جادیا  نهیزم  تواندی و توجه به سلامت روان کارکنان م  یفشار کار   تی ریها، مد پروژه   نانهیبواقع

 کند.  لیرشد سازمان تبد  یبرا  ی راهبرد یبالقوه به فرصت ید ی را از تهد ی تعارض سازمان تواندی م  زین  تاختلافا  تی ری در مد  رانیمد  یتعارض و توانمندساز 

 تشکر و قدردانی

 گردد. از تمامی کسانی که در طی مراحل این پژوهش به ما یاری رساندند تشکر و قدردانی می

 مشارکت نویسندگان

 در نگارش این مقاله تمامی نویسندگان نقش یکسانی ایفا کردند. 

 تعارض منافع 

 . وجود ندارد یتضاد منافع گونه چیانجام مطالعه حاضر، ه در

 مالی حمایت 

 این پژوهش حامی مالی نداشته است. 
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 موازین اخلاقی 

 در انجام این پژوهش تمامی موازین و اصول اخلاقی رعایت گردیده است.  

Extended Summary 

Introduction 

Organizational conflict has become an inevitable phenomenon in contemporary workplaces characterized by rapid 

technological change, knowledge-based activities, and complex interpersonal interactions. In modern organizations, especially 

in information technology environments, employees operate within dynamic systems involving multidisciplinary collaboration, 

high cognitive demands, tight deadlines, and continuous innovation pressures. These contextual conditions significantly 

increase the likelihood of behavioral conflicts among employees. Rather than being viewed solely as dysfunctional, recent 

organizational behavior perspectives recognize conflict as a multidimensional process capable of producing both constructive 

and destructive outcomes depending on how it is managed (Boulanger & Chiarini, 2022). 

Research increasingly emphasizes that organizational conflict originates not only from interpersonal differences but also 

from structural, managerial, and environmental conditions embedded within organizations. Studies demonstrate that conflict 

management strategies influence employee engagement, organizational trust, and productivity outcomes, highlighting the 

strategic importance of understanding conflict antecedents rather than merely addressing its consequences (Saragih et al., 2024). 

In knowledge-intensive sectors such as information technology, where collaborative problem solving and creativity are 

essential, unmanaged behavioral conflicts may disrupt teamwork, reduce innovation capacity, and weaken organizational 

performance (Irwan, 2024). 

Workplace stressors have also been identified as major drivers of organizational conflict. High workload demands, 

technological pressures, and work–family imbalance contribute to emotional exhaustion and interpersonal tension among 

employees. Empirical evidence indicates that job stress mediates the relationship between work conflict and employee 

performance, suggesting that organizational interventions must address underlying work conditions rather than individual 

behaviors alone (Maryani & Gazali, 2024). Similarly, research on occupational health highlights that continuous exposure to 

work stress reduces adaptability and increases vulnerability to conflict, particularly among younger professionals working in 

fast-changing environments (Zhou & Zheng, 2022). 

Leadership behavior represents another central factor shaping conflict dynamics. Exploitative or inconsistent leadership 

practices can foster negligence, distrust, and resistance behaviors among employees, ultimately intensifying workplace conflict 

(Asim et al., 2025). Conversely, organizational justice, empowerment, and participative management styles enhance motivation 

and cooperation while mitigating destructive conflict outcomes (Suprapto & Widigdo, 2021). 

Communication quality and cultural intelligence have likewise received growing scholarly attention. Organizations 

characterized by diverse generational and cultural workforces require employees capable of interpreting differing 

communication styles and value systems. Cultural intelligence strengthens interpersonal understanding and contributes to 

organizational trust formation, thereby reducing relational conflict among employees (Larijani & Bozorgpour, 2024). Effective 

internal communication has been shown to significantly enhance job satisfaction and collaboration within creative and 

technology-driven industries (Ginting et al., 2024). 
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Technological transformation further reshapes conflict patterns. The integration of artificial intelligence and digital work 

systems alters employee roles, decision processes, and power relations, generating new forms of workplace disputes and 

requiring updated conflict management approaches (Kalluri, 2025). Simultaneously, digital connectivity intensifies work–

family interference and psychological strain, which can indirectly trigger behavioral conflicts (Wang et al., 2021). 

From a positive organizational perspective, conflict may also stimulate creativity and innovation when appropriately 

managed. Research shows that creativity interacts with competitive climate conditions, producing both beneficial and harmful 

consequences depending on organizational support mechanisms (Fousiani et al., 2025). Moreover, conflict management 

competence has been associated with improved creativity, reduced job stress, and enhanced employee performance outcomes 

(Rezatelab, 2023). 

Human resource practices such as career planning and structured conflict resolution training further contribute to preventing 

persistent workplace conflicts by clarifying expectations and strengthening professional development pathways (Adniyah et 

al., 2024). Additionally, social support systems and work–life balance initiatives reduce conflict spillover effects and improve 

employee well-being and performance (Salari et al., 2020). 

Despite the expanding literature on organizational conflict, limited empirical research has focused specifically on identifying 

integrated factors that reduce behavioral conflicts among information technology employees. Given the increasing reliance on 

IT professionals as strategic organizational assets, understanding the structural and behavioral determinants of conflict 

reduction remains an important research priority. Therefore, the present study aimed to identify and evaluate the effective 

factors contributing to the reduction of behavioral conflicts among employees working in the information technology sector. 

Methods and Materials 

The study adopted an applied research design using a sequential exploratory mixed-methods approach grounded in a 

pragmatic paradigm. The qualitative phase was conducted first to explore underlying dimensions of behavioral conflict 

reduction. Semi-structured interviews were conducted with theoretical experts, including university academics, and practical 

experts consisting of senior managers and specialists working in information technology organizations. Participants were 

selected through purposive sampling based on expertise and professional experience until theoretical saturation was achieved. 

Qualitative data were analyzed using thematic content analysis. Interview transcripts were coded systematically, and 

emerging concepts were categorized into higher-order themes representing factors influencing behavioral conflict reduction. 

The qualitative results were used to develop a conceptual model and construct measurement indicators. 

In the quantitative phase, the statistical population included employees of information technology companies. A stratified 

random sampling technique was applied to ensure representation across organizational roles and demographic characteristics. 

Data were collected through a researcher-developed questionnaire derived from qualitative findings. 

Instrument validity was examined using face validity, content validity, and construct validity procedures. Reliability was 

assessed through internal consistency measures. Quantitative data analysis involved descriptive statistics, confirmatory factor 

analysis, and structural model evaluation using specialized statistical software. Model adequacy was evaluated through 

goodness-of-fit indices, predictive relevance indicators, and coefficient of determination values. 

Findings 
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Qualitative analysis resulted in the identification of four principal dimensions influencing the reduction of behavioral 

conflicts among information technology employees: role conflict, excessive workload, differences in communication style, and 

lack of a coherent organizational structure. 

Role conflict emerged as a critical factor when job responsibilities were unclear, overlapping, or inconsistently defined. 

Employees reported that ambiguity in task boundaries increased misunderstandings, competition over responsibilities, and 

interpersonal tensions. The qualitative findings demonstrated that organizations lacking clear role allocation experienced more 

frequent behavioral conflicts. 

Excessive workload constituted another dominant factor. High project intensity, tight deadlines, and insufficient recovery 

time contributed to emotional exhaustion and reduced tolerance toward colleagues. Employees facing simultaneous project 

demands were more likely to interpret workplace interactions negatively, leading to escalation of conflict behaviors. 

Differences in communication styles represented a major interpersonal source of conflict. Variations in direct versus indirect 

communication, generational expectations, and cultural interpretations of professional behavior often resulted in 

miscommunication. Employees highlighted that ineffective feedback systems and limited communication skills intensified 

misunderstandings and relational tensions. 

The absence of a coherent organizational structure was identified as a structural antecedent of behavioral conflict. Weak 

managerial consistency, lack of standardized processes, unclear decision-making authority, and inadequate feedback 

mechanisms contributed to uncertainty and reduced organizational trust. 

Quantitative results supported the qualitative findings. Confirmatory factor analysis demonstrated acceptable factor loadings 

for all constructs, confirming the validity of the measurement model. Statistical analysis indicated that communication style 

differences and organizational structure variables had the highest mean scores among the identified factors. Distributional 

analyses confirmed data normality, allowing parametric statistical testing. 

Model evaluation revealed satisfactory goodness-of-fit indicators, indicating strong agreement between empirical data and 

the proposed conceptual framework. Coefficient of determination values suggested moderate to strong explanatory power of 

the model in predicting behavioral conflict outcomes. Predictive relevance indices demonstrated that the model possessed 

adequate predictive capability for explaining variations in behavioral conflicts among IT employees. 

Overall, empirical findings confirmed that behavioral conflicts are influenced by interconnected structural, occupational, 

and interactional factors rather than isolated individual characteristics. 

Discussion and Conclusion 

The findings demonstrate that behavioral conflicts within information technology organizations are systemic phenomena 

shaped by organizational design, work conditions, and communication dynamics. Conflict does not emerge randomly; instead, 

it reflects deeper organizational processes related to role clarity, workload management, interpersonal interaction, and structural 

governance. 

The prominence of role conflict highlights the importance of job design and responsibility clarification. When employees 

lack clear expectations, uncertainty generates competition and defensive behavior patterns that intensify conflict. Organizations 

must therefore treat role clarity as a preventive conflict management strategy rather than a purely administrative concern. 

Workload pressure emerged as a central driver of behavioral conflict, indicating that emotional and cognitive resources 

significantly influence interpersonal relations at work. Excessive demands reduce employees’ psychological resilience, 
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increasing sensitivity to disagreement and accelerating escalation processes. Effective conflict reduction thus requires balancing 

productivity expectations with sustainable work practices. 

Communication differences constituted a major relational dimension of conflict. Modern technology organizations bring 

together individuals with diverse educational backgrounds, cultural perspectives, and generational identities. Without 

structured communication norms and feedback systems, these differences easily transform into relational misunderstandings. 

Enhancing communication competence and creating psychologically safe dialogue environments can convert potential conflict 

into constructive collaboration. 

The study also highlights the critical role of organizational structure. Transparent decision processes, consistent leadership 

practices, and clearly defined communication channels function as stabilizing mechanisms that prevent conflicts from 

becoming destructive. Organizational coherence fosters trust, and trust acts as a buffer against escalation of disagreements. 

Importantly, the findings support the contemporary view that conflict should not be eliminated entirely. Moderate and well-

managed conflict can stimulate creativity, encourage critical thinking, and strengthen collective problem solving. The challenge 

for organizations lies not in suppressing disagreement but in designing systems capable of channeling conflict toward 

productive outcomes. 

From a managerial perspective, conflict reduction requires a holistic approach integrating human resource practices, 

leadership development, organizational design, and employee well-being initiatives. Preventive strategies—such as clarifying 

roles, regulating workload, promoting communication competence, and strengthening organizational structures—appear more 

effective than reactive interventions after conflicts have already intensified. 

In conclusion, the study provides an integrated empirical model explaining behavioral conflict reduction among information 

technology employees. The results demonstrate that sustainable conflict management depends on aligning structural, 

occupational, and relational factors within organizations. By adopting systemic and proactive approaches, organizations can 

transform behavioral conflict from a source of disruption into a catalyst for organizational learning, innovation, and long-term 

performance improvement. 
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