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 بین کارگران و کارفرمایان تعارض اجتماعیبر  مؤثر یشناختجامعهعوامل  ۀمطالع

 3اسماعیل جهانی دولت آباد ؛2موسی سعادتی ؛1طاها عشایری

 17/03/1402اریخ پذیرش:ت     25/09/1401تاریخ دریافت: 

 چکیده

و  یی دولتهاسازماناست.  یی اجتماعهاسازمان ۀهم ۀصیو جزء خص یعیطب یامر ،تعارض

و صف،  ینان( در سطح ستادکارک-ری)مد یانسان یروهاین نیبتعارض اجتماعی  ۀلأبا مس شهیی، همردولتیغ

ن اساس، پژوهش ی. بر ادهدیمرخ  یونل گوناگین امر به دلایز این هاشرکتو  یمواجه هستند. در تعاون

مورد کارفرما را -ن کارگریمابتعارض اجتماعی شناختی مؤثر بر بروز عوامل جامعهرو بر آن است که شیپ

فرمول کوکران تعداد  بر اساسحجم نمونه  ش( است.یمای)پ یمکقرار دهد. روش پژوهش از نوع  بررسی

از  هاشاخص یبندرتبهتصادفی انتخاب شدند. جهت  یاخوشهی ریگنمونهبه روش  است که نفر 384

میانگین سنی پاسخگویان،  که دهدیمی توصیفی نشان هاافتهیفریدمن استفاده شد.  کیناپارامترآزمون 

فاقد  درصد 3/7و  مهیب ۀدرصد سابق 7/92 درصد مرد، 75درصد از پاسخگویان زن و  25، سال 57/38

ی، کاری زگیانگیبفریدمن گویای این است که از بین عوامل روانی ) بیمه هستند. نتایج حاصل از آزمون

(، در بعد زودرنج بودن در هنگام بروز مشکل و وظیفه انجام نیاسترس داشتن در حو  نیطرف یتنگخلق

در  حد(، از بیش یتعلل کار، کارفرما-کارگر تعامل مناسبفقدان ی، نداشتن مهارت ارتباط)عوامل فردی 

کار و  کارگر یترک مدام کار از سو، آن نجاما یبودن حجم کار و زمان کم برا ادیزشغلی )عوامل  بعد

و  یدر رفع مشکلات شخص یحقوق پرداخت فافکعدم اقتصادی ) عواملبعد در  (،کنواختیو  یتکرار

 یدر روزهاا و پاداش یمزا پرداخت عدم ،یانسان یروین و پاداش متناسب با عملکرد تشویق نبود ی،زندگ

در  (،مرطوب طیمح ،کار یمنیا ردنکن تیرعا ی،طینبود نظم و انضباط محعامل محیطی )در بعد  (،خاص

در بعد (، مدت کوتاه یقراردادها ،از موعد شیپ یهاحساب هیتسوی، قرارداد کارعامل سازمانی )عدم بعد 
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 مقاله پژوهشی
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عامل ، در بعد (یتماعی و اجاسلام یهابه ارزشتوجهی ی، کمنیبه واجبات د یتوجهیبعامل فرهنگی )

( در بروز همکارانم بین کاعتماد ، یشئون اجتماع ردنکن تیرعای، گروهاحساس حمایت  عدماجتماعی )

 .اندداشتهکارفرما بیشترین نقش و تأثیر را -بین کارگرتعارض اجتماعی 

 

 -کارگر ؛اجتماعی ۀبحران سرمای ؛اقتصادی فشار ؛ناامنی شغلی ؛اجتماعی عارضت: کلیدیهای هواژ

 .کارفرما

 و بیان مسأله مقدمه

 مکرر منبع اما است، بزرگسالان بیشتر برای هویت اصلی منبع و مرکزی فعالیت یک ،کار

 ساختارهای مشاغل، آن ماهیت مشاغل، با کارگران پیوند ۀنحو اقتصادی، وضعیت. است پریشانی

 از شغلی شرایط بر خانواده، هویژبه اجتماعی، نهادهای سایر با کار تلاقی و اجتماعی نابرابری

 و اقتصادی ساختارهای این. گذاردیم تأثیر ،کندیم زااسترس را مشاغل که مواردی جمله

گذارند می تأثیر رفاه این قشر بر هنجاری و معمول طور به ،شغل با مرتبط اجتماعی

ضر محسوب ترین مسائل قرن حاو تضاد شغلی، از مهمتعارض اجتماعی  (.1،2013:433)تاوسیق

زمان خود  ،هفته در هرساعت  8/2کارفرمایان میانگین  در ایالات متحده، به طور متوسط .شودیم

هزینه  دلار ونیلیم 359، که معادل دهندیم اختصاصرا به مسائل مرتبط با نزاع و تنش شغلی 

، هانسازما انیکارفرمادرصد از  38 یطورکلبه. دهدیمشرکت رخ  نآ یبراله أبابت این مس

  (.2،2015)کیپد کنندیمان تجربه ررگاشغلی بین شخصی را با کتعارض اجتماعی 

است، از دلایل  افتهی شیافزااجتماعی  تعارضتخصصی،  کار میتقسبا صنعتی شدن جامعه و 

است و زیاد بودن اختیارات کارفرمایان سازمانی  هاآنآن کاهش اقتدار کارگران و عدم نیاز به 

، جریانی حاکم و آمیخته در روابط مطابق تئوری مارکس، تضاد (.2016، 3مکارانساندری و ه)

مسلط  ۀه دوگانگی ذاتی بین طبقشهمی (.728: 2016، 4بلنگر و ادواردزاست )اجتماعی 

بستگی  ،و تداوم این سلطه (2018، 5کیرکاست )کارگران( بوده سلطه )تحت  ۀ( و طبقدارهیسرما)

-مهم ،کار (.1990، 6ادواردزاست )مادی  ۀلأنیز مس هاآند و دلیل تضاد به معیارهای اقتصادی دار

توسعه در  یو محور اصل دیکل ،(. انسان112: 1391توسلی،) ترین بخش از زندگی بشری است

 (. 5 :1393و همکاران،  یآید )احدسطوح آن به شمار می یتمام

                                                      
1. Tausig 

2. Chartered Institute of Personnel and Development (CIPD) 
3. Saundry & etal  

4. Bélanger & Edwards  
5. Kirk  
6. Edwards  
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و کاهش سطح تعارض  یانسان ۀیبه سرما ژهیتوجه و یکنون یایمهم دن اریاز مباحث بس یکی

 ۀیکی از موانع عمد ،تعارض (.41: 1394 ،یدیو ع یاست )آزاد یکارکنان سازمان نیب یاجتماع

و لاینفک از  ریناپذاجتنابجزء  عنوانبهیک سازمان در بین افراد است. تعارض  یهاهدفتحقق 

 دیآیمدید ی سازمانی پهایژگیوکه اغلب به علت  شودیمزندگی سازمانی قلمداد 

ارگران و کجدال بین  (.1387، مشبکیاست )محور تعارض  ،مداریمنفعت درواقع(. 1380)شیری،

اند، زمانی طولانی سابقه داشته است. شورش علیه خدمت اقتصادی داشتهۀ ها سلطه بر آنکسانی ک

ی های بدی محصول در نواحهای غذایی در دورهو شورش های گزافنظام اجباری و مالیات

های این اقدامات دارای شکل (.528:1377، گیدنزبود )شهری اروپا در قرن هجدهم معمول 

صورت خود به خودی روی دهد یا های آن ممکن است بهشکل ۀگوناگونی است اما هم

(. اعتصاب، یکی از 4:1389، توکلی خمینیاست )جمعی و اعتصابات صورت اقدامات دستهبه

است آن  ۀشد ( و شکل پذیرفته238-239: 1385، ینت)گر" یصنعتاقدام "مصادیق 

 ۀکه زاد کارگر ۀ( که به شکل کنونی آن از پی انقلاب صنعتی پیدا شد و طبق506:1376لوکاس،)

هایی زد و این انقلاب بود، برای دفاع از حقوق خود در برابر کارفرمایان دست به تشکیل سازمان

های کارگران استفاده کارآمد برای رسیدن به خواست ایها از اعتصاب همچون وسیلهاین سازمان

 (. 30: 1373آشوری،کردند )

 سوء علت به یا آید، وجود به اختلافاتی کارگر و کارفرما بین اگر زیستیهم ۀنظری اساس بر

 از ناشی یا است، گروه دو این منافع بودن مشترک درک توانایی عدم و سوءتفاهم و ارتباطات

طبق  (.1381رابینز،) زندمی برهم را تعادل این دلایلی به که ایکنندهتحریک ثالث عامل دخالت

 یک تعارض این ولی ،دارد وجود منافع تعارض و مباینت کارفرما و کارگر گرا بیندیدگاه کثرت

 هاآن حل برای معقول هایراه ،صنعتی ۀجامع یک مناسب ابزارهای با و است طبیعی ۀپدید

  (.2،1388:320یورسل ؛1،2009روموفکرد ) پیدا توانمی

 نتیجه در و هاحومه و کارخانه در کارگران دادن تمرکز مستلزم صنعتی تولید بود معتقد کنت

 یا نهانی تضادی سبب تمرکز این دیگر طرف از و است کارگری ۀتود نام به جدیدی ۀپدید ظهور

 نامتناسب سازمان ۀنتیج عارضت این وی نظر از البته که شودمی کارفرما و کارگر میان آشکار

 باید تعارض، سنتی ۀنظری طبق(. 3،1390آرون) است رفع قابل اصلاحات با و است صنعتی ۀجامع

 ۀنظری. داشت خواهد سازمان درون در زیانباری کارکردهای که چرا جست دوری تعارض از

                                                      
1. Furumo  

2. Worsley  

3. Aron  
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 دارد؛ مسلمی و حتمی پیامدهای سازمانی هر در که داندمی طبیعی امری را تعارض انسانی، روابط

کند می ایجاد سازمان عملکرد به کمک برای را مثبتی نیروی بالقوه طوربه و ضرربی

 (.1،2006:292رابینز)

و تعارض اجتماعی  ۀلأناخواه با مس و چه عمومی و خصوصی خواه هاشرکتها و سازمان 

نرخ تورم و کاهش استان اردبیل با توجه به افزایش سطح بیکاری،  .هستندتعارض مواجه 

سوق داده شدن آن و  ادهای دولتیدانشگاهی در نه لانیالتحصفارغ مشارکت شغلی و عدم جذب

-کارگر نیمابهای اجتماعی تعارضبا  تعاونی؛-و نهادهای خصوصی هاشرکتبه سمت کارخانه، 

و  تعارض اجتماعیدلایل این  ۀمطالع ،پژوهشی حاضر ۀلأمس نیتریاصلکارفرما مواجه است. 

کارفرما، ضمن -کارگر نیمابتعارض اجتماعی وجود  پرسشنامه( است.) یشیمایپبه روش  تعارض

استان، در افزایش سطح مهاجرت نیروی کاری و خالی شدن استان از نیروی  ۀتوسع سطحکاهش 

له، عوامل شغلی، فرهنگی، فردی، اجتماعی، اقتصادی و أکاری فعال خواهد شد. در وقوع این مس

پرسش پژوهش حاضر عبارت  نیترمهماین اساس،  اولویت اثرگذار هستند. بر برحسبسازمانی 

 است از:

 است؟ مؤثر کارفرما-بین کارگر تعارض اجتماعی شناختی در بروز و تداومجامعه عوامل کدام -

 تجربی پژوهش ۀپیشین
 ۀدعم روزمره در سازمان و نهادهای اجتماعی است. مسائل وتعارض اجتماعی از موضوع 

خصوصی به دلیل بیمه، حقوق، ساعت کاری، مهارت شغلی و سایر عوامل سازمان و  یهاشرکت

 هاآنو گاهی تنش بین  کارفرما مواجه هستند که منجر به اخراج کارگر-، با تعارض بین کارگریسازمانبرون

 Google و داک( ، مگ ایران، ایرانزنورمگ) یعلم یهاگاهیپا. در ایران مطابق جستجو در شودیممنجر 

Scholar نیترتازه کهیطوربه .اندشده ارائه 1 ۀگرفته در جدول شمار یهاصورتپژوهش  نیترمهم 

 اجتماعی تعارض و پرخاشگری کنترل بر درمانی واقعیت آموزش یاثربخش این حوزه شامل یهاپژوهش

 در اجتماعی عدالت یشناختجامعه تحلیل (؛1401رجبی موغاری، ) طوفان غذایی صنایع شرکت کارکنان

 و کار بر مؤثر اجتماعی عوامل (؛2021عباسی و همکاران، ) کارگران و کارفرمایان بین کار قراردادهای

 کارگران سازگاری و مشارکت بر مؤثر یشناختجامعه و روانی و عوامل (2،2021سینوکی) کارکنان سلامت

 ند.هست (3،2020)اسکیبا کار محیط ایمنی فرهنگ در مهاجر

 

                                                      
1. Robbins  
2. Sinokki  

3. Skiba  
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 تجربی پژوهش ۀپیشین ۀخلاص -ۀ یکجدول شمار

 داخلی ۀپیشین

 های پژوهشیافته عنوان پژوهش نویسنده

 

 

 (1401) موغاریرجبی 

 واقعیت آموزش اثربخشی

 و پرخاشگری کنترل بر درمانی

 کارکنان اجتماعی تعارض

 طوفان غذایی صنایع شرکت

 ۀستترمای اجتمتتاعی،  ۀزنتتدگی، ستترمای کیفیتتت

اجتمتتاعی، امنیتتت شتتغلی و  تعامتتل ،تیشتتناخروان

ارتبتاطی  هتایمهارتکنترل خشتم و  هایآموزش

در کاهش تعارض اجتماعی داشته  ایسازندهنقش 

 است.

 

 (2021عباسی و همکاران )

 عدالت شناختیجامعه تحلیل

 بین کار قراردادهای در اجتماعی

 کارگران و کارفرمایان

در  ضعف قدرت خرید، عدم امنیت شتغلی، ابهتام

، نگرانتی از قوانین و مقررات، ناکارآمدی ستازمانی

بتر  مؤثرعوامل  ترینمهم عنوانبه آینده و بیگانگی

عدالت اجتماعی کارفرمایان و کتارگران شناستایی 

 شدند.

 

 (2019) موسویو  زارع

 

وضعیت  شناختیجامعهتحلیل 

 تعهد کاری در بین معلمان

زمانی، بین متغیرهای مشارکت سازمانی، عدالت سا

شغلی، ستبک متدیریت، رضتایت شتغلی و  ۀانگیز

معناداری  ۀمعلمان رابط کاری تعهدپایگاه شغلی با 

 وجود دارد.

 

 (1396نوذری )

تحلیل تجربه و درک کارگران از 

شرایط کاری؛ دلایل و پیامدها 

 هایبنگاهمطالعه: کارگران  )مورد

 تولیدی پوشاک کرج(

دن تعتاملات بتو حداقلیشرایط نامناسب فیزیکی، 

 هایمرخصیبین همکاران، پایین بودن دستمزدها، 

 شترایطبتر  مؤثرعوامل  ترینمهم عنوانبهحداقلی 

 کاری شناسایی شدند

 

 

 

 

همکاران صادقی و 

(1392) 

 

 

 

بررسی عوامل مؤثر در بروز 

اختلافات میان کارگر و کارفرما 

های مشمول قانون کار در کارگاه

 شهر سبزوار

 

 

های دینی، اقتصادی و سیاسی، آگاهی بین عوامل

میزان اطلاعات قانونی، جنسیت، میزان مهارت، 

وضعیت تأهل و همچنین بین عضویت در 

تشکلات کارگری و کارفرمائی با احتمال بروز 

معنادار  ۀاختلافات کارگری و کارفرمائی رابط

 آماری وجود دارد.
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بزمی آذر و مهدوی نیکا 

(1390) 

 

 

 

کارگر و کارفرما  ۀرابطارزیابی 

 هادر کارخانه

 

 

بین اخلاق کار، احساس مفید بودن، صمیمیت و 

احترام، امنیت شغلی، انتظارات شغلی، قدرشناسی، 

مدیریت مشارکتی، عوامل سازمانی، پایگاه 

اجتماعی اقتصادی، عوامل انگیزشی، رضایت از 

زندگی، احساس وابستگی به شغل و سازمان و 

 رابطه وجود دارد. ،غلراضی بودن از ش

 

 

مرتضوی و همکاران 

(1389) 

گری متغیر اهمیت نقش تعدیل

بین  ۀولیت اجتماعی بر رابطؤمس

ولیت اجتماعی و تعهد ؤمس

 سازمانی

 

 های ارزشی بر بهبود سازمانیاثرگذاری جنبه

فرهنگی -بررسی عوامل اجتماعی (1389کار )خوش

بر اختلافات کارگری و  مؤثر

 ر ایرانکارفرمایی د

بدبینی کارگران نسبت به کارفرمایان موجب 

 .شودیم هاآنو درگیری بین تعارض اجتماعی 

 خارجی ۀپیشین

 

 (2021سینوکی )

 

کار و  بر مؤثرعوامل اجتماعی 

 تعارض() کارکنانسلامت 

بین متغیرهای حمایت اجتماعی، وضعیت اشتغال، 

اجتماعی و وضعیت  ۀنوع روابط با کارکنان، طبق

معناداری  ۀرابط تعارض() کارکنانری و سلامت کا

 وجود داشته است.

 

 (2020اسکیبا )

 شناختیجامعه و روانی عوامل

 سازگاری و بر مشارکت مؤثر

 ایمنی در فرهنگ مهاجر کارگران

 کار محیط

اجتماعی، فرایند اجتماعی شدن، زبان و  ۀفاصل

بر  مؤثرعوامل  جمله از ،سلامت روانیو  فرهنگ

 یمنی محیط کار کارگران بوده است.فرهنگ ا

 

 1همکارانبیسنوا و 

(2013) 

تعارضات کاری در قزاقستان؛ 

راهکارهای این  ۀخصوصیت ویژ

 کشور

نادیده انگاشته شدن حقوق و منافع کارگران باعث 

 شود.ها میاعتصاب آن

 

 (2012) 2نییمفنگ و   

تغییرات کار، مناقشات کارگری 

 های اجتماعیو همبستگی

پرداخت دستمزد بیشتر، شرایط کاری مساعدتر و 

زنی بیشتر منظور چانههای شغلی بیشتر بهفرصت

 در مناقشات کارگری مؤثر است.

 

                                                      
1. Beissenova & etal  
2. Fang & Meiyan  
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های کارکنان و نارضایتی (2011) 1لتونیهامو  واکر 

 کارفرمایان

های بین کارگر و تعارضات جمعی منجر درگیری

 کارفرما شده است

    

 

 (1200) 2نیلو        

 

چشم انداز روابط صنعتی و منابع 

 انسانی در محیط کار

 از شیب، نظارت هاتیولؤمسو  هانقشتفاوت 

 از شیبو وظایف  هاتیولؤمسمدیریت بر  ۀانداز

کارکنان در جهت تولید کالا و خدمات،  ۀانداز

عوامل ایجاد تعارض و درگیری بین کارگر و 

 کارفرما هستند.

 

ترین مسائل اجتماعی استان اردبیل شده کارفرما تبدیل به یکی از مهمبین کارگران و  تعارض

له و مبانی نظری به مطالعات تجربی صورت گرفته در ارتباط با أاست. در گام اول بعد از طرح مس

خارجی( گویای این است -داخلی) فوق هایپژوهششده است. واکاوی  موضوع پژوهش پرداخته

و به دلایل است ین نیروی انسانی و کارفرما امری طبیعی بوده ب تعارضو تعارض اجتماعی که 

حقوق، میزان ساعت کاری، امنیت ) اقتصادیها به مسائل آن ۀگوناگونی بستگی دارد و در هم

اند. پژوهش استرس، فشار شغلی، تهدید و بیگانگی شغلی( تأکید بیشتری نموده) روانیشغلی( و 

دلایل متعدد و چند ها؛، قصد دارد ی روشی آنه و معیارهاحاضر ضمن استفاده از راهکار، یافت

 له را بررسی و تحلیل نماید.أسطحی این مس

 چارچوب نظری

 و حقوق دریافت مقابل در عنوان هر به که است کسی کار قانون از لحاظ کارگر کارگر:

 از نظر اشند،ب تعریف این مشمول که افرادی تمامی. کندمی کار کارفرما درخواست به مزایا سایر

 .شوندمی محسوب کارگر قانون،

 دریافت مقابل در او اعتبار به و درخواست به کارگر که است شخصی نیز کارفرما کارفرما:

 نمایندۀ هستند، کارگاه ادارۀ دارعهده که مسؤولانی و مدیران. کندمی کار مزایا سایر و حقوق

 (.49: 1389 سروش، مرادی) شوندمی محسوب کارفرما

تعارض  و کردن خلاف با هم شدن، یکدیگر مزاحم و متعرض معنای به تعارضتعارض: 

 عمدی طوربه الف شخص آن، در که است فرآیندی تعارض،. است شده معنی اجتماعی داشتن

 هر. گردد اهدافش و علایق به در رسیدن شخص ناکامی سبب بازدارنده ایگونهبه تا کوشدمی

 است تعارض بزند، سر اعضا سایر با مخالفت منظور به زمانسا یک اعضای از که رفتاری

                                                      
1. Walker & Hamilton  

2. Lewin  
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 سایر اهداف تحقق از ممانعت و جلوگیری منظوربه که آگاهانه و عمدی رفتار(. 1،1990مولینز)

 (.2،1981مینزبرگ) گیردمی صورت افراد

ذاتی  هاینابرابریتئوری پردازان تضاد، مسائل اجتماعی حاصل  نظر از رویکرد تضاد:

برای اغنیاء سودمند باشند اما  تواندمیاست. نظامی از اغنیاء و فقرا  داریسرمایهد در نظام موجو

 گذاربنیانکارل مارکس (. 52: 1396، 3)مونی و همکاران شودمیتعارض اجتماعی منجر آسیب و 

در  داریسرمایهتاریخی هنگامی روی داد که  هایکشمکشمارکس،  ۀتضاد است. به عقید ۀنظری

و از  وسایل تولید را به دست گرفتند یای غرب مسلط شد و آن زمانی بود که گروه اندکی کنترلدن

شرایط کاری سختی را برای  ،که وسایل تولیدی را در دست داشتند دارانیسرمایهآن سود بردند. 

قل حدا ازتحت نفوذ کارفرمایان بودند و  کاملاًکارگران ایجاد کردند. در زمان مارکس، کارگران 

)هنسلین و  محروم بودند داندمیامکانات و تسهیلاتی که هر کارگری در حال حاضر آن را مسلم 

، تولید کالای ایجامعهمارکس معتقد است بنیان نظم اجتماعی در هر  (.1394:80، 4آن فولر

تعارض  ۀکنندتعیین، اشمبادلهتولید آن و چگونگی  ۀ، نحوشودمیاقتصادی است. آنچه تولید 

انسان باید  آنجاکه ازقدرت و ثروت، پایگاه اجتماعی مردم است. مارکس بر آن است که تماعی اج

مبتنی بر بنیان  ۀغذا و لباس و مسکن خود سازمان دهد، جامع تأمینخود را برای  هایفعالیت

، کنندمیاقتصادی است. نوع اقتصادی که مردم برای حل مسائل اقتصادی اصلی خود انتخاب 

سیاست، خانواده، آموزش و دین است.  جمله ازابعاد ساختارهای اجتماعی  ۀهم ۀکنندتعیین نهایتاً

به اقتصاد بنیادی است و تحلیل جامعه همواره نظم  وابستهنهادهای اجتماعی،  ۀمارکس هم ازنظر

چون صاحب ابزار  ،اجتماعی صاحب قدرت است ۀ. طبقکندمیاقتصادی بنیادی آن را آشکار 

. جویدمیبرای حمایت از موضع خود سود  غیراقتصادیاختیار دارد و از نهادهای  تولید را در

، همگی در خدمت قدرتمندان برای پرورش و آموزشبنابراین به اعتقاد مارکس، دین، دولت، نظام 

  (.5،1396:66حفظ وضع موجودند )ایتزن و همکاران

 ایعده، دریکی، است دسترسقابلی دو نوع جایگاه در نهاد اقتصاد اساساًاز دیدگاه مارکس، 

برای گروه اول کار  عمدتاًو در دیگری مردم  انداقتصادی هایفعالیت ۀکنندکنترلصاحب و 

در  هاآنکه ریشه در جایگاه  دهندمی. هر یک از این طبقات، الگوهایی از زندگی را شکل کنندمی

ود را از راه پیوند به دیگرانی که دارای طبقاتی خ هایارزشفعالیت اقتصادی دارد. مردم، منافع و 

                                                      
1. Mulins  

2. Mintzberg  

3. Mooney & et al 

4. Henslin & Ann Fowler  

5. Eitzen 
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. طبقات به واحدهای اجتماعی کلیدی تبدیل گیرندمیوضعیت مشابه اقتصادی با آنان باشند، یاد 

انواع مسائل ، طبقاتاین  ناز راه دینامیک روابط متقابل بی تواندمیکس  . زیرا هرشوندمی

، واقع درکند.  بینیپیشجود خواهند آمد، اختلافات اجتماعی را که به و مراتب بهاجتماعی و 

از این طبقات به  یمرکزی مجموعه مسائل، تسلط و تضاد طبقاتی است. وقتی اعضای یک ۀهست

 واقعمخالف  کاملاًدیگر که منافعش در جهتی  ۀخود عمل کند، با طبق ۀنمایندگی از منافع طبق

  (.1،1386:181)رابینگتن و واینبرگ کندمیاست، تضاد پیدا  شده

( با افرادی که مراتب هامافوقتری دارند )میان افرادی که مراتب بالا ۀرابط 2زیمل گئورک

محافظت از امتیازها  هامافوقاصلی  ۀیمل بیان کرد که دغدغزپایین دارند )زیردستان( مقایسه کرد. 

هنگام است. زیردستان قدرتی دارند که قدرتی بالاتر باید  شانشغلیجایگاه  هایمزیتو 

دست و کارفرما  میان زیر ۀکه رابط شویممیمتوجه  نتیجه درقرار دهد.  مدنظرآنان را  گیریتصمیم

مبادله و  ۀبر پای ایرابطه بلکهباشد،  فرماحکمقدرت مطلق  یک، آننیست که در  طرفهیک ایرابطه

ران را پایین آورد، کارفرما برای مثال بخواهد تا مزایا و حقوق کارگ کهدرصورتیمعاوضه است. 

کاهش مزایا، کارگران  ازای دردر این راستا، باید واحدها را به نحوی راضی به چنین کاری بکند. 

به  3لوئیس کوزربرای مثال افزایش امنیت شغلی(. )اصرار به افزایش مزیت دیگری خواهند کرد 

دارند گسترش  زدیکین ۀدر میان افرادی که رابط ویژهبهتحلیل این موضوع پرداخت که تضاد 

میان کارگر و کارفرما، چه زن و شوهر، هر یک  ۀ. وی بیان داشت که در هر رابطه، چه رابطیابدمی

. اعضای دهندمیبه خود اختصاص  هاپاداشو  هاولیتؤمساز دو طرف نقشی در توازن قدرت، 

که متزلزل است.  هنددمیرا شکل  ایرابطهقدرت  تحمیلبا سیستم مذاکره یا  هاگروهاز  هرکدام

در توازنی که افراد موجود در یک  تواندمیجدید  هایتصمیماتخاذ  جمله ازاقدامات هر طرف، 

، 4، اختلال ایجاد کند )هنسلین و آن فولراندکشیدهزحمتاجتماعی برای ایجاد آن  ۀشبک

81:1394.)  

، هاگروهکه  شوندمیاست که هنگامی ایجاد  مندعلاقهنیز به تضادی  5دارندورف رالف

تفاسیر ذهنی  ۀکنندمنعکسارزشی متفاوت  هایجایگاهو منافع متضادی دارند. این  هاارزش

. به اعتقاد دارندورف، حل مسائلی که به سازدمیاجتماعی را  ۀلأمتفاوت از عاملی است که یک مس

متضاد  هایگروهه شامل این تضمین باشد ک تواندمی ،اندشده ایجادمتضاد  هایارزشعلت تضاد 

                                                      
1. Rubington & Weinberg 

2. Georg Simmel  
3. Lewis Coser  
4. Henslin & Ann Fowler 
5. Ralf Dahrendorf  
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یا برای  دهندمیکاهش  گریواسطهرا از طریق مذاکره یا  هاتفاوتهم را درک کنند،  هایدیدگاه

برد باشد. یعنی هر  -باید برد هاحلراه لآهاید طوربهبه نظر وی، باهم توافق نمایند.  هااختلافرفع 

 تأثیراغلب تحت  ،های تضاد ارزشیپیامد حالاین باراضی باشند.  حل راهدو گروه درگیر، از 

، گروهی که بیشترین قدرت را دارد ممکن است از موقعیت خود برای گیردمیقدرت قرار 

 (.1396:54 ،1)مونی و همکارانۀ تضادهای ارزشی استفاده کندروی نتیج تأثیرگذاری

وهش پژ هایفرضیه ترینمهمپژوهش و نظریه تضاد اجتماعی؛  ۀله، پیشینأمطابق بیان مس

 عبارتنداز:

 وجود دارد. داریمعنی ۀاجتماعی رابط تعارضگرایش به  بین عوامل روانی و-

 وجود دارد. داریمعنی ۀرابطتعارض اجتماعی گرایش به  بین عوامل فردی و-

 وجود دارد. داریمعنی ۀرابطتعارض اجتماعی گرایش به  بین عوامل شغلی و-

 .داری وجود دارد.معنی ۀاجتماعی رابطگرایش به تعارض  بین عوامل اقتصادی و-

 داری وجود دارد.معنی ۀگرایش به تعارض اجتماعی رابط بین عوامل محیطی و-

 داری وجود دارد.معنی ۀگرایش به تعارض اجتماعی رابط و سازمانیبین عوامل -

 داری وجود دارد.معنی ۀگرایش به تعارض اجتماعی رابط و فرهنگیبین عوامل -

 داری وجود دارد.معنی ۀگرایش به تعارض اجتماعی رابط و اجتماعی بین عوامل-

 روش پژوهش

و  روش پیمایش از ،شاخص و عوامل یبندرتبهاست. برای  پیمایشروش پژوهش از نوع 

آماری پژوهش شامل تمام کارگران و کارفرماهای  ۀجامع شده است. گرفتهپرسشنامه بهره  ابزار

تعاون کار و  ۀدر شهر اردبیل است که مطابق آخرین گزارش ادارهای مشمول قانون کار کارگاه

کارگاه مشمول قانون کار در شهر اردبیل به فعالیت و خدمات  37 باًیتقر، 1400 سال رفاه اجتماعی

نفر بر  384 ،برای انجام مطالعه ،های مشمولاجتماعی مشغول است. با توجه به گستردگی کارگاه

 است. شدهانتخاب ان حجمبه عنو اساس فرمول کوکران

های دادهبوده است. ای و تصادفی سیستماتیکخوشه یریگنمونهصورت به یریگنمونهروش 

 و تجزیه یبرا است. شده گردآوریپرسشنامه از طریق های پژوهشی هینیاز برای آزمون فرض مورد

است. در  شده استفادهدر دو سطح توصیفی و استنباطی  SPSSافزار آماری ، از نرمهادادهتحلیل 

سطح آمار توصیفی از فراوانی، درصد فراوانی، میانگین، واریانس و انحراف معیار استفاده شد و در 

سطح آمار استنباطی نظر به اینکه استفاده از آزمون پارامتریک مستلزم اطمینان از نرمال بودن توزیع 

                                                      
1. Mooney & etal  
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 های موردبا توجه به مؤلفه هادادهتحلیل  و آن برای تجزیه از است، ابتدا آزمون اجرا و پس هاداده

کارگری و تعارض اجتماعی ی عوامل مؤثر بر بندرتبه استفاده شد و جهت مرتبطآزمون بررسی از 

 آزمون فریدمن به دلیل ناپارامتریک پژوهش استفاده شد. کارفرمایی از
 اکارگر و کارفرمتعارض اجتماعی ضریب پایایی متغیرهای -رۀ دوجدول شما

 ابعاد هیگو عدادت ضریب پایایی ضریب پایایی کل

 

 

 

 

85/0 

 عامل روانی 31 89/0

 عامل فردی 31 75/0

 عامل شغلی 35 78/0

 عامل اقتصادی 19 73/0

 عامل محیطی 12 80/0

 عامل سازمانی 21 83/0

 عامل فرهنگی 7 81/0

 عامل اجتماعی 22 88/0

 پژوهش یهاافتهی

 توصیفی یهاافتهی الف.

 مرد هستند. درصد 75از پاسخگویان زن و  درصد 25 -

بتوده ستال  57ستال و بیشتترین  23و کمترین سن سال  57/38انگین سنی پاسخگویان، می-

 است.

 (36درصتد ) 4/9مجترد و  (58درصتد )1/15، متأهتل از پاسخگویان (290درصد ) 5/75 -

 مطلقه و بیوه هستند.

تحتت پوشتش بیمته  (28درصتد ) 3/7بودنتد و  شدهمهیب پاسخگویان، (356درصد ) 7/92-

 نبودند.

 26بوده استت،  موقعبه هاآنپاسخگویان بیان داشتند که وضع پرداختی  (63درصد ) 4/16 -

بتیش از دو متاه  (96درصد ) 25تعویق،  دو ماه، (125درصد ) 6/32یک ماه تعویق،  (100درصد )

 ده بودند.گزارش دا شانیپرداختتعویق را برای وضع 

قتراردادی  (283درصتد ) 7/73رسمی بتود و  شانیاستخداموضعیت  (101درصد ) 3/26 -

 بود.
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ستاعت  4 (28درصد ) 3/7ساعت فعالیت داشتند،  4پاسخگویان کمتر از  (26درصد ) 8/6 -

 7ستاعت و بتیش از  7به ترتیب  (207درصد ) 39/5و  (123درصد ) 32فعالیت داشتند و فعالیت 

 ساعت بود.

 ( عضتو360)درصتد  8/93پاسخگویان عضو تشتکل کتارگری بودنتد و  (24درصد ) 3/6 -

 تشکل نبودند.

در حتل مطالبتات و مشتکلات  تشکل کارگری را فاقد اثر انی( پاسخگو276)درصد  9/71 -

 .دانستدیمدارای اثر زیاد  (14درصد ) 6/3دارای اثر کم و  (94درصد ) 5/24، دانستندیم خود

 2/18و  (268متاهر )درصد نیمته  8/69پاسخگویان دارای مهارت بودند،  (46درصد ) 12 -

 بودند. (70ماهر )درصد غیر 

درصتد  4/22، اندداشتتهخیلی کمی بتا کارفرمتا تعارض اجتماعی کارگران  (27درصد ) 7 -

درصتد  6/21، اندداشتتهتعارض اجتماعی تا حدی  (67درصد ) 4/17کم، تعارض اجتماعی  (86)

 .اندبودهزیاد و خیلی زیاد با کارفرما تعارض اجتماعی به ترتیب دارای  (121درصد ) 5/31و  (83)

درصد  2/37ابتدایی و راهنمایی،  (178درصد ) 4/46، سوادیب (37درصد ) 6/9 تحصیلات -

 است. ی( دانشگاه26)درصد  8/6دبیرستان و دیپلم و  (143)

استتیجاری و  (203درصتد ) 9/52 پاستخگویان شخصتی، (87درصد ) 7/22وضع مسکن  -

 بود. ری( سا94)درصد  5/24

روستتا  ( در54)درصتد  1/14پاستخگویان در شتهر و  (330درصد ) 9/85محل سکونت  -

 است.

 .باشندیممتولد روستا  (282درصد ) 4/73پاسخگویان متولد شهر و  (102درصد ) 6/26 -

درصتد  3/26نفتر،  3، (22رصتد )د 7/5نفتر،  2، هتاخانواده (23درصتد ) 6تعداد اعضای -

 نفر بود. 4بیش از  (238درصد ) 62و  نفر 4، (101)

 6تتا  4بین  (291درصد ) 8/75سال،  3تا  1پاسخگویان بین  (57درصد )8/14سابقه شغلی -

 .سال و بالاتر بود 6 (36درصد ) 4/9سال و 

 توزیع پراکندگی شاخص عوامل روانی

 شده است. ارائه ، 3شمارۀ  رهای پژوهش در جدولاز وضعیت پراکندگی متغی ایخلاصه

 

 

 [
 D

O
I:

 1
0.

61
18

6/
sc

ds
.1

1.
4.

15
4 

] 
 [

 D
ow

nl
oa

de
d 

fr
om

 s
cd

sj
ou

rn
al

.ir
 o

n 
20

26
-0

2-
05

 ]
 

                            12 / 27

http://dx.doi.org/10.61186/scds.11.4.154
http://scdsjournal.ir/article-1-1538-en.html


166 ........................نبین کارگران و کارفرمایا تعارض اجتماعیبر  مؤثر یشناختجامعهعوامل  ۀمطالع   

 اصلی پژوهش هایتوزیع پراکندگی شاخص -شمارۀ سهجدول 

  طبقات

 اریانحراف مع

 

 نیانگیم

 ریمتغ

 بالا متوسط پایین

 درصد درصد درصد

3/14  2/62  4/23  83/7  68/91  عوامل روانی 

6/8  3/70  1/21  49/7  61/93  عوامل فردی 

2/10  3/70  5/19  72/7  94/10  عوامل شغلی 

8/13  9/65  3/20  31/6  47/54  عوامل اقتصادی 

7/10  1/65  2/24  14/5  04/34  عوامل محیطی 

9/3  4/59  7/36  80/7  82/59  عوامل سازمانی 

5/18  6/65  9/15  65/3  64/19  عوامل فرهنگی 

8/6  2/61  32 58/6  18/64  عوامل اجتماعی 

 باطیناستب.

تحلیل آن  به ،توصیفی و نرمال/عدم نرمال بودن پژوهش هاییافته ۀز ارائدر این بخش بعد ا

 دلیل به 1فریدمن ؛ از آزمونهاشاخص بندیرتبهاست. مطابق نتایج پژوهش برای  شده پرداخته

 است. شده گرفتهناپارامتریک بهره 

 عوامل روانی-

 

                                                      
1. Friedman Test  
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 شاخص عوامل روانی یبندرتبه-ۀ یکنمودار شمار

 :ستاهای زیر گویه بیشترین میزان موافقت با بیترتنیابه 

 یکار یزگیانگیب -

 وظیفه انجام نیاسترس داشتن در حو  نیطرف تنگیخلق -

 رنج بودن در هنگام بروز مشکل زود -

تفاوت وضعیت  که دهدیمی برای تحلیل تفاوت نظرات نشان ارتبهنتایج سنجش آزمون  -

بین کارگر و کارفرما از نظر آماری در سطح ض اجتماعی تعاربر بروز  مؤثرشاخص عامل روانی 

 .استدارمعنیدرصد اطمینان دارای ارتباط  99

 عوامل فردی-

 

 یشاخص عوامل فرد یبندرتبه-ۀ دونمودار شمار

 :ستاهای زیر گویه بیشترین میزان موافقت با ترتیباینبه

 ینداشتن مهارت ارتباط -

 رمافقدان رفاقت خوب کارگر و کارف -

 حد از شیب یتعلل کار -

تفاوت وضعیت  که دهدیمی برای تحلیل تفاوت نظرات نشان ارتبهنتایج سنجش آزمون  -

بین کارگر و کارفرما از نظر آماری در سطح تعارض اجتماعی بر بروز  مؤثرشاخص عامل فردی 

 .ستا دارمعنیدرصد اطمینان دارای ارتباط  99

 عوامل شغلی-
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 یشاخص عوامل شغل یبندرتبه-سهۀ نمودار شمار

 :ستاهای زیر گویه بیشترین میزان موافقت با ترتیباینبه

 آن یاجرا یبودن حجم کار و زمان کم برا ادیز -

 کارگر یمدام کار از سو ترک -

 کنواختیو  یکار تکرار -

تفاوت وضعیت  که دهدیمی برای تحلیل تفاوت نظرات نشان ارتبهنتایج سنجش آزمون 

بین کارگر و کارفرما از نظر آماری در سطح تعارض اجتماعی بر بروز  مؤثرخص عامل شغلی شا

 .ستا دارمعنیدرصد اطمینان دارای ارتباط  99

 عوامل اقتصادی-

 

 یشاخص عوامل اقتصاد یبندرتبه -ۀ چهارنمودار شمار

 :ستاهای زیر گویه بیشترین میزان موافقت با ترتیب این به 

 یو زندگ یدر رفع مشکلات شخص ین حقوق پرداختعدم تواز -

 پاداش متناسب با عملکرد ۀو ارائ ریعدم تقد -
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: مثل روز زن، روز مرد، شودیکارگر م یخاص که باعث دلسرد یعدم پاداش در روزها -

 روز کارگر

تفاوت وضعیت  که دهدیمی برای تحلیل تفاوت نظرات نشان ارتبهنتایج سنجش آزمون  -

بین کارگر و کارفرما از نظر آماری در تعارض اجتماعی بر بروز  مؤثرل اقتصادی شاخص عام

 .ستا دارمعنیدرصد اطمینان دارای ارتباط  99سطح 

 عوامل محیطی-

 

 یطیشاخص عوامل مح یبندرتبهۀ پنج: نمودار شمار

 :ستاهای زیر گویه بیشترین میزان موافقت با ترتیب این به

 یطیمح نبود نظم و انضباط -

 کار یمنیا تیعدم رعا -

 مرطوب طیمح -

تفاوت وضعیت  که دهدیمی برای تحلیل تفاوت نظرات نشان ارتبهنتایج سنجش آزمون  -

بین کارگر و کارفرما از نظر آماری در سطح تعارض اجتماعی بر بروز  مؤثرشاخص عامل محیطی 

 .ستا دارمعنیدرصد اطمینان دارای ارتباط  99

 داده است.

 عوامل سازمانی-
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 یشاخص عوامل سازمان یبندرتبه -نمودار شمارۀ شش

 :ستاهای زیر گویه بیشترین میزان موافقت با ترتیب این به

 یعدم قرارداد کار -

 از موعد شیپ هایحساب تسویه -

 مدت کوتاه یقراردادها -

تفاوت وضعیت  که دهدیمی برای تحلیل تفاوت نظرات نشان ارتبهنتایج سنجش آزمون 

بین کارگر و کارفرما از نظر آماری در تعارض اجتماعی بر بروز  مؤثرشاخص عامل سازمانی 

 .ستا دارمعنیدرصد اطمینان دارای ارتباط  99سطح 

 عوامل فرهنگی-

 

 یشاخص عوامل فرهنگ یبندرتبه-ۀ هفتنمودار شمار

 :ستاهای زیر گویه بیشترین میزان موافقت با ترتیباینبه

 رهینماز، روزه و غ رینظ ینیبه واجبات د یتوجهیب -

 یو شئون اسلام ینید ضیفرا یاهمال در ادا -

 یو انقلاب یاسلام یهابه ارزش یبندیاهمال در پا -
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تفاوت وضعیت  که دهدیمی برای تحلیل تفاوت نظرات نشان ارتبهنتایج سنجش آزمون 

بین کارگر و کارفرما از نظر آماری در سطح  تعارض اجتماعیبر بروز  مؤثرشاخص عامل فرهنگی 

 .ستا دارمعنیدرصد اطمینان دارای ارتباط  99

 اجتماعی عوامل-

 

 یشاخص عوامل اجتماع یبندرتبه -ۀ هشتنمودار شمار

 :ستاهای زیر گویه بیشترین میزان موافقت با ترتیب این به

 عدم احساس حمایت گروهی -

 یشئون اجتماع تیعدم رعا -

 عدم اعتماد بین همکاران -

تفاوت وضعیت  که دهدیمی برای تحلیل تفاوت نظرات نشان ارتبهنتایج سنجش آزمون 

بین کارگر و کارفرما از نظر آماری در تعارض اجتماعی بر بروز  مؤثرشاخص عامل اجتماعی 

 .ستا دارمعنیدرصد اطمینان دارای ارتباط  99سطح 

 کارگر و کارفرماتعارض اجتماعی در های مؤثر بندی کلی شاخصاولویت

در بین  شده مطرحعامل  8 توان گفت که در بینجدول می بر این اساس با توجه به نتایج

 بین کارگر و کارفرما، به ترتیب:تعارض اجتماعی عوامل مؤثر بر بروز 

بین کارگر تعارض اجتماعی اول در اثرگذاری بر بروز  ۀ(، رتب6با میانگین ) عامل شغلی -1

 و کارفرما را به خود اختصاص داده است.

 دوم را داشته است. ۀ(، رتب34/5عامل فردی با میانگین ) -2

 سوم را داشته است. ۀ(، رتب28/5عامل سازمانی با میانگین ) -3

 چهارم را داشته است. ۀ(، رتب99/4عامل فردی با میانگین ) -4

 پنجم را داشته است. ۀ(، رتب53/4عامل روانی با میانگین ) -5
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 ششم را داشته است. ۀ(، رتب43/4محیطی با میانگین ) لعوام -6

 هفتم را داشته است. ۀ(، رتب33/4شغلی با میانگین ) عوامل -7

 هشتم را داشته است. ۀ(، رتب91/3عوامل اجتماعی با میانگین )  -8

 کارگر و کارفرماتعارض اجتماعی های مؤثر در بندی کلی شاخصاولویت -شمارۀ پنججدول 

 رتبه گویه میانگین رتبه انحراف معیار میانگین هاشاخص

32/2 شغلی  59/0  اول 6 

15/2 اقتصادی  70/0  34/5  دوم 

12/2 سازمانی  60/0  28/5  سوم 

95/1 روانی  73/0  53/4  پنجم 

06/2 فردی  63/0  99/4  چهارم 

89/1 محیطی  73/0  43/4  ششم 

87/1 فرهنگی  75/0  33/4  هفتم 

76/1 اجتماعی  65/0  91/3  هشتم 

تفاوت وضعیت  که دهدیمی برای تحلیل تفاوت نظرات نشان ارتبهیج سنجش آزمون نتا

از نظر آماری  گانه 8 یهاشاخصبین کارگر و کارفرما در تعارض اجتماعی بر بروز  مؤثرعوامل 

 .ستا دارمعنیدرصد اطمینان دارای ارتباط  99در سطح 

 
 هاشاخص یلک یبندرتبه -ۀ نهنمودار شمار

 ی پژوهشهاشاخصنتایج آزمون  -ۀ پنجرشما جدول
 مقدار آزمون فریدمن

 695/68 مقدار خی دو

 8 تعداد شاخص

 000/0 داریسطح معنی

 6 درجه آزادی
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 یریگجهینتبحث و 

شناختی عوامل مؤثر بر تعارض اجتماعی بین کارگران پژوهش حاضر، با هدف مطالعۀ جامعه

ها میان در سازمان اکی از آن است که تعارض اجتماعیشده است. نتایج حو کارفرمایان انجام 

کارفرمایان امری چندبعدی و چند سطحی بوده است و عوامل گوناگونی بر آن تأثیر -کارگران

مسائلی هستند که بسترهای تعارض بین  جمله ازگذاشته است. در این راستا، عوامل روانی 

و داشتن نگرش منفی  ه فقدان تعادل روانی. به این معنی کدنبخشیمکارفرما را تسریع -کارگر

نسبت به وضعیت کاری در محیط، عامل شروع تعارض اجتماعی بین کارگر با کارفرما در سازمان 

گویه  31و نهادهای اجتماعی است. نتایج حاصل از پژوهش نشان از این امر دارد که از بین 

-رگذاری بر تعارض اجتماعی کارگر( رتبۀ بالایی در اث28/3) یکار یزگیانگیب عوامل روانی،

 یتفاوتیبی و زدگدل، باعث ایجاد نوعی حالت فهیوظ انجامفقدان انگیزه در  کارفرما داشته است.

ی نسبت به سازمان مربوط شده است و این امر باعث تعارض و تعارض اجتماعی تیولؤمسیبو 

در ساعات کاری،  فهیوظ انجامر ی و داشتن استرس دتنگخلق. وجود گرددیمکارفرما -بین کارگر

دارای رتبۀ دوم از  20/3ی این دو متغیر با میانگین طوربه. بخشدیمبه این امر شدت بیشتری 

کارفرما داشته است. داشتن روحیۀ -کارگر نیمابحیث اثرگذاری بر تعارض اجتماعی و تعارض 

. در کاهدیمشدت تعارض مناسب و صبر و بردباری و همچنین حفظ آرامش در انجام شغلی، از 

(، در سطح سوم به 5/31) نیانگیمبا  رنج بودن در هنگام بروز مشکل زودکنار دو عامل فوق، 

با نتایج  هاافتهاست. این ی گرفته قرارکارفرما -لحاظ اثرگذاری بر تعارض اجتماعی بین کارگر

 اشته است.خوانی د( هم1389کار )خوش( و 1390بزمی آذر و مهدوی )نیکا مطالعات 

شخصی و فردی در ارتباط با  اتیخصوصهمچنین، عوامل فردی، بیشتر به خصیصه و 

 ریغو یا  سازمان و محیط متعلق است. مسائل فردی نقش مهمی در سطح تعامل سازنده و مثبت

ی موجود در عوامل فردی به هاصهیخصبا کارفرما در محیط کاری دارد. برخی از  سازنده

 مربوط بوده است. در این میان، دگی و برخی نیز به مسائل برون خانوادگیی خانواریپذجامعه

کارفرما -تعارض اجتماعی بین کارگر شدت بررتبۀ اول را  85/3ی با میانگین مهارت ارتباط فقدان

های ارتباطی است اما نداشتن مهارت تعارض،ترین دلیل عمدهداشته است. بر این اساس، 

باشد مانند فقدان رفاقت خوب این تعارض ساز تواند زمینهارد که میهای دیگری هم وجود دعلت

اثرگذاری دوم و سوم  23/3با میانگین  حد از شیب یتعلل کارو  33/3 با میانگینکارگر و کارفرما 

 نیلوکارفرمایی داشته است. این نتایج با مطالعات -را به لحاظ رتبه در تعارض اجتماعی کارگری

  خوانی داشته است.( هم1390بزمی آذر و مهدوی )نیکا ( و 1392همکاران )(، صادقی و 2001)
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ی است که بیشتر به مسائل شغلی و انجام امقولهها نیز، تعارض بین افراد در سازمان

مانع و این امر  گرددیمی سازمانی هاتعارض، باعث شغلی . مسائلگرددیبرمئولیت شغلی ؤمس

نتایج بررسی آزمون فریدمن  .دیآیبه وجود م افراد -عارض کارو ت شودیها مایفای صحیح نقش

بیشترین  33/2با میانگین  آن یاجرا یبودن حجم کار و زمان کم برا ادیزگواه بر این امر است که 

داشته است.  مطالعه موردکارفرما در محیط -تعارض اجتماعی بین کارگر أۀاثرگذاری را بر مس

زمانی کم،  ۀکار و تقاضای کار فشرده از یک نیرو در یک بازوجود حجم شغلی زیاد در محیط 

مثبت شغلی فرد نیز  ۀزدن تعادل روانی فرد در محیط، از سطح مقاومت و انگیز به همضمن 

کار و  کارگر یترک مدام کار از سو . در برخی موارد،دهدیمتعارض را افزایش  ۀو زمین کاهدیم

ش و تعارض در سازمان باشد. به این معنی ترک کردن کار منبع تن تواندیم، کنواختیو  یتکرار

ی، در کنار یکنواخت و عدم نوآوری کاری، بسترهای تعارض را درست بهو عدم ایفای نقش 

بزمی نیکا (، 2001) نیلو(، 2012) نییمی پژوهشی فنگ و هاافته. این نتیجه با یدهدیمافزایش 

 ( همسو بوده است.1390آذر و مهدوی )

ی هاکنشی اجتماعی است. اکثر هاکنشل اقتصاد نیز امر مهم در روابط اجتماعی و عوام

اقتصادی است. وجود انتخاب عقلانی و داشتن منافع در نظام کاری،  ۀلأاجتماعی معطوف به مس

کسب  هدف با هاانساننقش مهم و سازنده در سطح و پایداری و همچنین طول روابط دارد. 

ی سپردن زمان کافی در اختیار یک مجموعه و ازا در. در اصل کنندیمپاداش، به شغل اقدام 

در  تجربهمبادله، داشتن  ۀنظری زعمبهسازمان، خواهان مزایای اقتصادی متناسب با آن هستند. 

کاری  ۀانگیز ،و اختصاص دادن زمان کافی دریافت پاداش، علاقه و وفاداری فرد به پیشرفت شغلی

منفی نسبت به گذشته در امر پاداش و مزایای اقتصادی،  ۀن داشتن تجرب. همچنیکندیمتقویت را 

فرد نسبت به آن پدیده، به تعارض اجتماعی و تعارض سازمانی نیز منجر  ۀانگیز ضمن کاستن از

عدم  شاخص اقتصادی، متغیرهای ۀگوی 19 از بین نشان از این امر دارد که ش. نتایج پژوهگرددیم

پاداش  ۀو ارائ ریعدم تقد (،10/3) یزندگ و یرفع مشکلات شخص در یتوازن حقوق پرداخت

: مثل شودیکارگر م یخاص که باعث دلسرد یعدم پاداش در روزها( و 3متناسب با عملکرد )

را در فرایند تعارض اجتماعی بین  ریتأث(، به ترتیب بیشترین 98/2روز زن، روز مرد، روز کارگر )

(، 2012) نییم(، فنگ و 2013همکاران )نتایج پژوهش بیسنوا و کارفرما داشته است که با -کارگر

( همسو بوده است. همچنین، 1390بزمی آذر و مهدوی )نیکا ( و 1392همکاران )صادقی و 

ساختار محیطی، کیفیت محل کار، داشتن فضای مناسب کاری و شغلی از عوامل اصلی در سطح 

. اگر محیطی مناسب جهت شودیمارفرما محسوب تعامل بین نیروی کار با یکدیگر و همچنین با ک
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انتظار شکوفایی، رشد و خلاقیت در محیط  توانینم، تهیه نگردد، کارکنانانجام وظایف شغلی به 

و متناسب با نیازهای سازمان داشت. نتایج  تیفیک باکار را داشت و از نیروی انسانی، محصولی 

در اول را  ۀرتب 99/2محیطی با میانگین  نضباطنظم و ا پژوهش نشان از این امر دارد که نبود

 طیمح و کار یمنیا تیعدم رعاکارفرما داشته است. -افزایش تعارض اجتماعی بین کارگر

 نییم. این نتایج با مطالعات تجربی فنگ و اندداشتهی بعدی را در این امر هارتبه ،مرطوب

 همسو بوده است. (2012)

شغلی، یکی از عوامل اصلی  ۀظ نظارتی، رفتاری و حوزی نیز به لحاسازماندرونعوامل 

همراه با افزایش تعامل  ،کارفرما است. وجود روابط دموکراتیک و سازنده-تعارض بین کارگر

آن سازمان منجر گردد. نتایج حاصل از بررسی  ۀبه توسع هاتعارضضمن کاهش  تواندیممثبت، 

اول  ۀ، رتب10/3 با میانگین یعدم قرارداد کار ،از بین متغیرهای شاخص سازمانی که دهدیمنشان 

 یهاحساب هیتسورا اثرگذاری بر تعارض اجتماعی بین کارگر و کارفرما داشته است. همچنین 

سوم را  ۀرتب 92/2با میانگین  مدت کوتاه یقراردادهادوم و  ۀرتب 06/3با میانگین  از موعد شیپ

بزمی آذر و مهدوی نیکا ( و 2001) نیلو طالعاتله داشته است که با نتایج تجربی مأاین مس

  ( همسو بوده است.1390)

 کارفرما در این پژوهش مورد-بر اختلافات کارگری  یعنوان عامل مؤثر دیگرفرهنگ به

تنظیم تعامل و  ،فرهنگ پیچیده در حیات انسانی است. وظیفۀبحث است. عامل مذکور، امری 

ی به احترامیجمله ب ازمسائل فرهنگی  ،یک سازمانکاری است. در  ۀروابط بین یک مجموع

 سازنهیزم تواندیمباورهای اجتماعی و فرهنگی، اصول اخلاقی، هنجارهای اجتماعی و خلقیات 

 رینظ ینیبه واجبات د یتوجهیب که دهدیمی سازمانی گردد. نتایج این پژوهش نشان هاتعارض

 87/2ی با میانگین و شئون اسلام ینید ضیفرا یر ادااهمال د ،91/2با میانگین  رهینماز، روزه و غ

، بیشترین اثرگذاری را در تعارض 85/2ی و انقلاب یاسلام یهابه ارزش یبندیاهمال در پاو 

( و 1392همکاران )ی پژوهشی صادقی و هاافتهکارفرمایی داشته است که با ی-اجتماعی بین کارگر

عنوان یکی اجتماعی سازمانی به ۀنهایتاً؛ سرمای است.( همسو بوده 1390بزمی آذر و مهدوی )نیکا 

دیگر از متغیرهای مؤثر، حاصل اعتماد شغلی، روابط اجتماعی، مشارکت گروهی و نوعی 

ی تعارض را افزایش هانهیزمهمبستگی و انسجام اجتماعی است. هرگونه اختلال در این موارد، 

 .دهدیم
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عدم  در بروز تعارض اجتماعی مؤثریرهای دهد که یکی از متغمینشان نتایج پژوهش  

توجهی به بیشترین اثرگذاری را داشته است. بی 15/3 احساس حمایت گروهی است که با میانگین

فقدان اعتماد بین همکاران در یک محیط شغلی با  دوم و ۀرتب 12/3شئون اجتماعی با میانگین 

(، 2011) لتونیهامو  واکر های پژوهشیفتهسوم را داشته است. این نتیجه با یا ۀرتب 08/3میانگین 

باتوجه به نتایج  ( همسو بوده است.1390بزمی آذر و مهدوی )نیکا ( و 1392همکاران )صادقی و 

توان پیشنهادات زیر را در رابطه با کاهش تعارض اجتماعی بین می حاضر حاصل از پژوهش

 کارفرما ارائه نمود.-کارگر

در صتتورت  یارکتتط یارگران و ثبتتات داشتتتن در محتتکتتبتته  یت شتتغلیتتن امنیدادن تضتتم -

 و تلاش یارکدرست

ت از یتار و حماکتن یبر کارگران در حت شده واردی جسمانی و فیزیکی هاخسارتجبران  -

 هاآن

اقشتار کتارگر در  یازهتایبرای کارفرمایتان بته میتزان توجته بته ن یسازمان دادن امتیازهای-

 .هاآنت یتحت امر و بهبود وضع ۀمجموع

 ارکتط یارفرما در محتکارگر و کن یبر نظارت بر روابط ب یژه مبنیو یسازمان ۀتیمکل کیتش -

 .له و اختلافأدر صورت بروز مس

 یط سازمانیها در مححفظ آن هدف با ارگرانکاز  یسازمان یمال یهاکمکاختصاص وام،  -

 .یجاد آرامش روانیو ا

ت یتفکیو دقتت و  یارکتزان ساعت یمتناسب با تلاش، م یماد یایص حقوق و مزایتخص -

 .ارگرک یار از سوکانجام 

 منظوربهنمودن پرداخت حقوق و مزایای کارگران و سعی در انطباق مزد و عملکرد  شفاف -

 .هاکارگاهجلوگیری از ایجاد احساس تبعیض و تشنج در محیط اجتماعی 

ۀ یتو روح یجاد دلگرمتیاو  یتیحما یهابستهآن، با  یهاخانوادهارگران و کتأمین معیشت  -

 .ار در سازمانکتعلق به 

ی راحتبته تواندیمه و اصناف( مشکلات کارگران را یدر اتحاد یت رسمیعضو) یابیتشکل -

 رد.یان قرار بگیارفرماک یجد توجه مورد، هاسازمان ۀن امر در همیاهش دهد، اک

ن وجه یبه بهتر تواندیم، یو دائم یمانیپ یارکش قرارداد یاهش قراردادهای موقت و افزاک -

 واقع شود. مؤثرارفرما ک-ارگرک یاحتمالتعارض اجتماعی اهش کدر 
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نتتار گذاشتتتن کو  قتتراردادقتتانون کتتار در هنگتتام عقتتد  بتته هاستتازمانارفرمتتا و ک یبنتتدیپا -

ن یو همچنت کتارگری ۀاهش نتاامنی شتغلی در جامعتکتدر  یقراردادهای سفید امضاء، نقش مهمت

 ان دارد.یارفرماکبا  یانسجام سازمانو  یش همبستگیافزا
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