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Objective: The present study aims to examine the impact of conflict 

management strategies (including avoidance, solution-orientation, and 

competition strategies) on employees’ sustainable commitment at Yazd 

University. 

Methodology: This research is applied in terms of purpose and descriptive-

causal in nature. Data collection was conducted through both library research 

and field studies. The statistical population consists of the employees of Yazd 

University, from whom 172 individuals were selected using simple random 

sampling based on Cochran’s formula. The data collection instruments include 

the Conflict Management Strategies Questionnaire by Putnam and Wilson 

(1987) and the Employee Sustainable Commitment Questionnaire by Meyer 

and Allen (1991). Data analysis was performed using SPSS and Smart PLS 

software through structural equation modeling (SEM). 

Findings: The results indicate internal consistency, an acceptable level of 

reliability and convergent and discriminant validity, and a strong model fit, as 

well as significant correlations among the variables. Additionally, path analysis 

results revealed that conflict management strategies, including avoidance, 

solution-orientation, and competition strategies, have a statistically significant 

and positive effect on employees’ sustainable commitment at Yazd University. 

Conclusion: It is recommended that the senior management of Yazd University 

establish various task forces to consider all organizational aspects and assist 

managers in identifying appropriate strategies for conflict management among 

employees. Moreover, the university should review its current policies, 

procedures, and regulations in line with employees’ feedback and grant them 

greater autonomy in their roles. 

Keywords: Conflict management strategies, avoidance strategy, solution-

orientation strategy, competition strategy, employees’ sustainable 

commitment, Yazd University. 
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EXTENDED ABSTRACT 

Introduction 

One of the key challenges faced by organizations today is retaining skilled and specialized 

employees. Organizational support plays a critical role in increasing employees' commitment while 

significantly reducing turnover intentions. Researchers generally agree that an organization's success 

largely depends on its employees' dedication, loyalty, and commitment. A high level of employee 

commitment helps mitigate issues such as absenteeism, job-hopping, and turnover while enhancing 

motivation and work quality, ultimately leading to improved organizational efficiency (Amrollahi & 

Niknam, 2019; Parsakia et al., 2022). 

Experts widely consider human resources as the most valuable organizational asset and a critical 

source of competitive advantage. However, due to continuous organizational changes influenced by social, 

cultural, political, and financial factors, conflicts frequently arise within organizations (Li et al., 2021). 

Employee commitment refers to the degree of dedication, emotional attachment, and loyalty that 

employees exhibit toward their organization (Ostermeier et al., 2023). Zheng (2010) describes sustainable 

employee commitment as an individual's level of enthusiasm toward their work responsibilities, defining 

it as a sense of duty toward the organization's goals, mission, and vision (Abubakar, 2021; Li et al., 2021). 

Organizational researchers emphasize the significance of employee loyalty, as it helps reduce 

counterproductive behaviors such as workplace theft and absenteeism. Highly committed employees 

dedicate their efforts to achieving organizational goals and are recognized as valuable organizational 

assets (Haskasap et al., 2022). Meyer and Allen (1991) categorized commitment into three components: (a) 

affective commitment, (b) continuance commitment, and (c) normative commitment. Affective 

commitment refers to an employee’s emotional attachment and dedication to the organization (Amrollahi 

& Niknam, 2019). Continuance commitment reflects an employee’s decision to remain in the organization 

due to financial considerations or a lack of alternatives (Batool, 2024). Normative commitment, on the 

other hand, arises from a perceived obligation to stay within the organization due to social or ethical 

responsibilities (Efthymiopoulos, 2024). 

Zheng (2010) further argues that poorly managed conflicts negatively impact employee 

commitment. Proper conflict management strategies can enhance workplace engagement and participation 

while minimizing turnover. Conflict management involves mitigating the destructive aspects of workplace 

conflicts while reinforcing their constructive aspects (Afsari & Movahednia, 2023). Conflict management 

does not mean eliminating conflicts entirely but rather continuously employing strategies to minimize 

their adverse effects and maximize their positive contributions (Dolor & Aranguren, 2022). 

When conflicts occur in an organization, proper resolution methods must be implemented to 

prevent escalation, as unresolved conflicts can lead to negative organizational outcomes, including high 

turnover and reduced efficiency (Afsari & Movahednia, 2023; Dolor & Aranguren, 2022). Therefore, conflict 

management strategies are essential for fostering a productive organizational environment (Akintayo, 2012; 

Mirarab Razi & Dibaei Saber, 2018; Shafer, 2018). 

Rahim and Bonoma (1979) classified conflict management strategies into two categories: concern 

for oneself and concern for others. The extent to which individuals prioritize their own interests versus 

the interests of others determines their conflict management approach. Understanding these strategies is 
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essential for organizations aiming to develop effective conflict resolution frameworks (Anindo, 2021; 

Suprapto & Widigdo, 2021). 

Given the importance of conflict resolution and commitment in organizational success, this study 

aims to examine the relationship between conflict management strategies—avoidance, solution-

orientation, and competition—and sustainable employee commitment at Yazd University. 

Methodology 

This study is applied in terms of purpose and employs a descriptive-causal design. Data collection 

involved both library research and field studies. The statistical population included employees of Yazd 

University, from which a sample of 172 individuals was selected using simple random sampling based on 

Cochran’s formula. 

The research utilized the Conflict Management Strategies Questionnaire by Putnam and Wilson 

(1987) and the Employee Sustainable Commitment Questionnaire by Meyer and Allen (1991). Data 

analysis was conducted using SPSS and Smart PLS software, employing structural equation modeling 

(SEM) techniques. 

Findings 

The results of the study confirm the internal consistency, reliability, and validity of the research 

model, as well as the significance of relationships between variables. Key findings include: 

1. Avoidance Strategy and Sustainable Commitment: 

o A significant positive relationship was found between the avoidance conflict management 

strategy and employee commitment. 

o Path coefficient: 0.671, t-value: 4.341, p-value: <0.001. 

2. Solution-Oriented Strategy and Sustainable Commitment: 

o The solution-oriented conflict management strategy showed a strong and significant 

positive effect on employee commitment. 

o Path coefficient: 0.919, t-value: 12.760, p-value: <0.001. 

3. Competition Strategy and Sustainable Commitment: 

o The competition-based conflict management strategy also had a statistically significant 

positive impact on employee commitment. 

o Path coefficient: 0.890, t-value: 12.721, p-value: <0.001. 

Additionally, model fit indicators confirmed a strong fit for the SEM analysis (GoF = 0.544), 

demonstrating the robustness of the research model. 

Discussion and Conclusion 

Workplace conflicts encompass psychological, social, cultural, and economic dimensions and pose 

a significant challenge for organizations. Effective conflict resolution plays a crucial role in maintaining 

a healthy organizational climate. The study findings confirm that conflict management strategies—

avoidance, solution-orientation, and competition—significantly impact sustainable employee 

commitment. 
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Organizations should implement structured conflict resolution mechanisms to foster a 

collaborative work environment. For Yazd University, it is recommended that management form task 

forces to address organizational concerns and develop tailored conflict resolution strategies. Additionally, 

reviewing and revising institutional policies based on employee feedback can enhance autonomy and 

engagement . 

This study highlights the importance of solution-oriented strategies, as they had the strongest 

positive impact on employee commitment. Encouraging an open-dialogue culture and training employees 

in effective conflict resolution techniques can significantly enhance their commitment and reduce 

workplace stress . 

While this study provides valuable insights, certain limitations should be acknowledged. The 

cross-sectional nature of data collection limits the generalizability of findings across different 

organizational settings. Future studies should explore longitudinal impacts of conflict management 

strategies and extend research across diverse industries. 

In conclusion, organizations aiming to enhance employee commitment and productivity must 

prioritize effective conflict management strategies. By integrating solution-oriented approaches, 

empowering employees, and promoting transparent communication, organizations can create a more 

sustainable and committed workforce. 
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 مقدمه 

افزایش حمایت  رو هستند حفظ کارکنان کلیدی و متخصص است، با  بهها با آن رویکی ا  مشکلاتی که در حال حاضر مدیران سا مان

پردا ان و محققان بر این نکته توافق یابد. بیشتر نظریهرود، بلکه نیت ترک سا مان نیز به شدت کاهش میسا مانی نه تنها تعهد سا مانی بالا می

دارد بستگی  آن  کارمندان  تعهد  و  وفاداری  دلبستگی،  به  حد  یادی  تا  سا مانی  هر  موفقیت  که   ;Ahmadi & Saffari, 2024)  دارند 

Babakhanloo & Babakhanloo, 2023; Khodabakhshi, 2024; Mohammadi Yazdi et al., 2024) عوامل مذکور ا  یک سو به .

کند و ا  سوی دیگر با تقویت انگیزش درونی کارمندان در جهت تلاش حل مشکلاتی مانند کم کاری، غیبت، جابجایی و ترک سا مان کمک می

 ;Amrollahi & Niknam, 2019)سا د  وری را فراهم میبیشتر و بالابردن کیفیت کار،  مینه مساعدی برای افزایش کارایی و بالابردن بهره

Parsakia et al., 2022)  .ترین دارایی سا مان است و به عنوان یک مزیت رقابتی شناخته امرو ه کارشناسان بر این باورند که منابع انسانی مهم

ا  بزرگترین عوامل موفقیت سا مانمی ا  آنجایی که سا مانشود و  پیوسته درحال تغییر و تحول هستند عوامل بسیاری ا  جمله  هاست  ها 

 ,.Li et al)شود  ها میی و منابع مالی و غیره.... باعث به وجود آمدن تضاد و تعار  بین افراد در سا مانمسائل اجتماعی، فرهنگی، سیاس

 Ostermeier et)تعهد کارکنان میزان فداکاری، دلبستگی عاطفی و سطح وفاداری است که کارکنان نسبت به سا مان خود دارند    .(2021

al., 2023)هایی که در محل کار به او محول شده  ( تعهد پایدار کارکنان را به عنوان سطح هیجان یک کارمند برای مسئولیت۲۰۱۰)  . ژنگ

چشممی و  ماموریت  اهداف،  قبال  در  فرد  مسئولیت  احساس  را  پایدار  تعهد  او  میداند.  تعریف  است  وابسته  آن  به  که  سا مانی    کند اندا  

(Abubakar, 2021; Li et al., 2021)( سا مان۲۰۱۴. با توجه به مطالب ایرفین و همکاران )  ها ا  وفاداری کارکنان خود به کار قدردانی

اند،  دهد. کارمندان متعهد که بسیار الهام گرفتهکنند،  یرا اعتقاد بر این است که رفتارهای معکوس مانند د دی و تاخیر کارکنان را کاهش می می

مایر و    .(Haskasap et al., 2022)  شوندهای بزرگ سا مان شناخته می کنند و به عنوان داراییوقت خود را صرف تحقق اهداف سا مان می

( سه مدل تعهد را شناسایی کردند که عبارتند ا د الف( تعهد عاطفی. ب( تعهد مستمر و )ج( تعهد هنجاری. تعهد عاطفی به معنای  ۱۹۹۱آلن )

. تعهد مستمر به تعهد یک کارمند برای ماندن در سا مان  (Amrollahi & Niknam, 2019)فداکاری و دلبستگی یک کارمند به سا مان است  

بدون توجه به خطری که ممکن است به دلیل این تصور که کارفرمای جدید قادر به پرداخت آنچه در محل کار قبلی خود به دست آورده است  

های مالی توسط کارمند در صورت تصمیم به ترک سا مان است توان گفت که تعهد مستمر، درک هزینهبه وجود آید، اشاره دارد. بنابراین می

(Batool, 2024)داند.به عبارت دیگر تبدیل  . تعهد هنجاری تعهد کارمند به ماندن در شرکت است  یرا خود را موظف به ماندن در سا مان می

ا  جانب کارمند می شود (، تعارضی که به خوبی مدیریت نمی۲۰۱۰طبق نظر ژنگ )  .(Efthymiopoulos, 2024)  شودبه احساس وظیفه 

تواند به افزایش سطح عملکرد تواند تأ یر منفی بر تعهد کارکنان داشته باشد. با توجه به تحولات سا مانی، مشارکت کارکنان بدون شک میمی

های مخرب تعارضات و در عین حال و مشارکت و در عین حال کاهش جابجایی کارکنان کمک کند.مدیریت تعار  به فرآیند مهار ویژگی

. مدیریت تعار  پایان تعار  نیست، بلکه توجه مستمر به (Afsari & Movahednia, 2023) ها اشاره دارد  های مترقی آنتثبیت ویژگی

. تعار   (Dolor & Aranguren, 2022)رویکردهای مورد نیا  برای به حداقل رساندن تأ یر منفی تعار  و افزایش تأ یر سا نده آن است  

( تعار   ۲۰۱5. وانیونی، کیمانی و آموهایا )(Ostermeier et al., 2023)شامل اختلاف نظرها، تضاد منافع و اهداف بین افراد یا احزاب است 

گیرد، رخ  کنند که به طور منظم با حضور اجتناب ناپذیری که وجود انسانی و سا مانی را در بر می را به عنوان یک چیز مفصل مطرح می 

اینکه نحوه چرخش طرفدهد.تعار  را نمیمی  ,Abubakar)های درگیر در نظر گرفته شود  توان به عنوان خوب یا بد تشخیص داد مگر 

2021; Anindo, 2021; Nordby, 2018)ها وجود دارد تا ا   دهد، نیا  به حل و فصل مناسب آن.  مانی که تعار  در یک سا مان رخ می
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تواند  های درگیر مضر باشد.  مانی که تعار  به خوبی مدیریت نشود، میتواند برای سا مان و طرفتشدید آن جلوگیری شود،  یرا این امر می 

 ,Afsari & Movahednia, 2023; Dolor & Aranguren)منجر به ا رات نامطلوب بر سا مان مانند جابجایی نیروی کار و بسیاری دیگر شود  

وری در سا مان استفاده  هایی هستند که برای مدیریت تعار  به منظور افزایش بهرههای مدیریت تعار  روش. بنابراین، استراتژی (2022

 . (Akintayo, 2012; Mirarab Razi & Dibaei Saber, 2018; Shafer, 2018)شوند می

شوندد نگرانی به خود و نگرانی برای های مختلف برای مدیریت تعار  به دو بخش تقسیم می( استراتژی۱۹7۹به  عم رحیم و بونوما )

شود. نظریه مدیریت تعار  رحیم و بونوما ترجیحات کند خود را ارضا کند، توجه به خود نامیده میدیگران. سطحی که در آن فرد سعی می 

گیری مشترک به یک انتخاب کند و راه را برای تغییر توجه ا  یک جهتهای مدیریت تعار  توصیف میفردی یا حزبی را در مورد استراتژی

های یک حزب کند که انتخابکند. این نظریه استدلال می ها هموار میهای دیگر یا درک فردی ا  موقعیتاستراتژیک بیان شده توسط طرف

کند که ترکیب درجه جرات ور ی و همکاری تابعی ا  مدیریت تعار  خود و دیگران است. این نظریه بیان می  ها برای رفاهنتیجه نگرانی آن 

 & Anindo, 2021; Suprapto)  است، به این معنی که ترکیبی ا  میزان توجه )کم یا  یاد( به خود با توجه )کم یا  یاد( به دیگران است

Widigdo, 2021)( است که در حل  ۱۹۶۴های مدیریتی توسط بلیک و موتون ). نظریه مدیریت تعار  رحیم و بونوما مبتنی بر شبکه سبک

. با در نظر گرفتن این موضوع، ضروری است که کارفرمایان و  (Ginting, 2023)شود  و فصل و مدیریت تعارضات در محیط کار استفاده می

های مختلف تعار  قابل اجرا خواهند بود.مطالعات گذشته نشان کارمندان ا  این پنج رویکرد برای مدیریت تعار  آگاه باشند که در موقعیت

کند که  داده است که بین سبک یکپارچه سا ی و تعهد کارکنان رابطه معناداری وجود دارد و سبک اتخاذ شده در مدیریت تعار  تعیین می 

دهد  . بررسی ادبیات نشان می(Baki Hashemi, 2022; Dolor & Aranguren, 2022; Shafer, 2018)تعار  با چه سرعتی مدیریت شود  

های  شود، در حالی که سبکها با استفاده ا  رویکردهای اجتنابی و سلطه جویانه به چالش کشیده میکنند وفاداری آن که کارکنان احساس می

های سا مانی و قراردادهای  کنند، ا  جمله رویکردهای مدیریت تعار  در سیاست کاری و سا گاری وفاداری را تقویت میسا ی، سا شیکپارچه 

افزایش می را  . مباحث (Afsari & Movahednia, 2023; Dolor & Aranguren, 2022; Ginting, 2023)دهد  کاری تعهد کارکنان 

های  وری در سا مانترین موضوعاتی است که برای کارایی، ا ر بخشی و بهرههای مدیریت تعار  شغلی، تعهد سا مانی هر کدام ا  مهمسبک

ها، استقلال عمل  گیریاداری باید مدنظر قرار گیرد؛ چرا که در مدیریت تعار  شغلی سا مانی قوی که کارکنان در نتیجه مشارکت در تصمیم

شود تا عملکردش یابد و این امر باعث میپذیری و تعهد در میان آنان افزایش میو احساس مهم قلمداد شدن برای سا مان، گرایش به مسئولیت

القول بر وجود این پدیده  یابد. در کلیه تحقیقات انجام گرفته در خصوص مسئله مدیریت تعار ، همگی به صورت متفقدر سا مان گسترش می

باشد. با توجه به موارد مطرح شده فوق کارکنان دانشگاه یزد  گاه اکثر محققین به این پدیده ا   اویه مسائل اجتماعی میتاکید داشته و دید

تواند برای سا مان کاهش  شوند. این تعارضات در صورتی که به خوبی مدیریت نشوند، میهمواره با مدیران خود در محیط کار دچار تعار  می

تواند بر تعهد سا مانی کارکنان را تحت تا یر قرار دهد. بنابراین این  وری و ا ربخشی را به همراه داشته باشد. این مسئله حتی میعملکرد، بهره

تواند مو ر باشد. بنابرین  گرایی و رقابت استفاده کنند میحلهای تعار  یعنی عدم مقابله، راههای سبککه کارکنان ا  کدام یک استراتژی

چه وضعیتی دارد. لذا محقق بر آن شد تا    دانشگاه یزدهای مدیریت حل تعار  کارکنان در  تحقیق این است که استراتژی  مسئله اصلی این

 های مدیریت تعار  بر تعهد پایدار کارکنان را در دانشگاه یزد مورد بررسی قرار دهد. تا یر استراتژی

 پژوهش   روش
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ها ا  ابزار داده  یآورجمع  و  اتیرد فرض  ا ی  د ییتأ   یاست. برا  یعل  -  یفیتوص،  تیماه  نظرو ا     یکاربرد  ، حاضر ا  نظر هدف  قیتحق

حجم   ،فرمول کوکران  باشد، با استفاده ا نفر می  ۳۱۰دانشگاه یزد به تعداد    ، کارکنانمطالعه  نیا  یپرسشنامه استفاده شده است. جامعه آمار

اطلاعات مورد   باشد. ساده می  یپژوهش، روش تصادف   ن یدر ا  یآمار  یرینفر برآورد و مورد پرسش قرار گرفتند. روش نمونه گ  ۱7۲  ینمونه آمار

شامل    مورد استفادهپرسشنامه    .باشدمی  ی دانیهای مترجمه( و روش  ن،یمنابع آنلا  الات، ای )مقکتابخانه  لیشامل تحل  ق،یانجام تحق  یبرا  ا ین

بااستراتژی   ری متغ  دوسنجش    جهت  سوال   5۴ کارکنان  پایدار  تعهد  و  تعار   مدیریت  ها  های  استانداردباشد.  می  شانیشاخص    پرسشنامه 

-۱۲-7- ۲عدم مقابله )سه گانه  های  ی استراتژهای  سوال شامل خرده مقیاس  ۳۰با    (۱۹۸7)  لسونیتعار  پوتنام و و  تیریهای مد ی استراتژ

  باشد( می۳۰-۲۶-۲۲-۱۸-۱7-۱۰-۳( و رقابت )۲۱-۲۰-۱۹-۱۶-۱۳-۱۱- ۹-۸-۶-5-۴-۱)  گرایی   (، راه حل۱۴-۱5-۲۳-۲۴-۲5-۲7-۲۸-۲۹

در پرسشنامه   نیا  یی(. روا۱۳۸۶،یمیاند )مقشدهتنظیم  اوقات، به ندرت، هرگز(    ی بعض  اً،غالب  شه،ی)هم  کرتیل  یانه یپنج گز  اسیصورت مقو به  

قرار    دیی مورد تأ   به روش الفای کرونباخ  (۱۳۸۴و روشن)  ی( و کرامت۱۳۸7(، وطن خواه و همکاران )۱۳۸7و همکاران )  یترابداخلی    قاتیتحق

)  ریم  پایدار کارکنان  تعهدپرسشنامه  گرفته است.   آلن  هنجاری   تعهد  و  تعهد مستمر  ،عاطفی   سوال شامل سه متغیر تعهد   ۲۴با  (  ۱۹۹۱و 

تعهد مستمر و در    زانی( م۲۳و۲۰و۱7و۱۴و۱۱و۸و5و۲در سوالات )  ،یتعهد عاطف  زانی( م۲۲و۱۹و۱۶و۱۳و۱۰و7و۴و۱سوالات )در    باشد. می

  ییروا ( نمره گذاری شده اند. هرگزتا   شهی همای )براساس طیف لیکرت پنج گزینه  یتعهد هنجار میزان( ۲۴و۲۱و۱۸و۱5و۱۲و۹و۶و۳سوالات )

تاد آن توسط اسیی  و محتوا  یصور  ییروا پرسشنامه، ابتدا  نیا  یدرون   ییایا  پا  نانیبه منظور اطم  قرار گرفته است.  دییمورد تأ   این پرسشنامه

 دهیرس دیی به تأ   ی دییتأ   ی عامل  لیآ مون تحل  قیها ا  طرسا ه  یی روا  ز یپژوهش ن یآمار  لیدر بخش تحل  . دیگرد د ییتاراهنما و افراد صاحب نظر  

افزارها  با طالعاتم  لیو تحل  هیتجز  جهتاست. ا  نرم  های آمار توصیفی شامل میانگین،نمره برای گزارش شاخص  SPSS , PLSی  استفاده 

(استفاده  P≥۰/۰5(یپژوهش در سطح معنادار  یالگو  ریمس  لیجهت تحل  PLSمتغیرها، فراوانی، درصد، انحراف استاندارد و ... سپس ا  نرم افزار  

 . دیگرد

 هایافته

  ۴۶آماری مرد و  های  مونه  درصدن 5۴)  ها نفر ا  آ مودنی  ۹۳در این تحقیق حضور داشتند که    کارکنان دانشگاه یزدنفر ا     ۱7۲تعداد  

افراد دارای مدرک لیسانس و  (  درصد  55)نفر    ۹5  فوق دیپلم،دیپلم و  درصد افراد دارای مدرک    ۱۰نفر    ۱۹ها  بودند که ا  بین آن(   ن  درصد

  ۴۰سال،    ۳۰کمتر ا   درصد پاسخ دهندگان    ۸نیز  سن  ر بوده اند. همچنین در متغیر  لاتدارای مدرک فوق لیسانس و با  ( درصد  ۳۴)  نفر  5۴

 .بودندسال   5۰درصد بالای  ۲۰و سال   5۰تا  ۴۰بین درصد  ۳۲سال و  ۴۰تا  ۳۰درصد بین 

گیری و  بات آن مربوط های پژوهش است. پایایی آ مون به دقت اندا هگیری شامل بررسی پایایی و روایی سا ههای اندا هبرا ش مدل

ها  ها، ب( پایایی ترکیبی هریک ا  سا هکنندد الف( پایایی هریک ا  گویهها سه ملاک را پیشنهاد میاست. فورنل و لارکر برای بررسی پایایی سا ه

الگوریتم تحلیل مدل  ی رگی¬اندا ه  های¬مدل  ییایپا  یبررس  یبرا،  PLS - SEMها در روش  و ج( میانگین واریانس استخراج شده. مطابق 

های  در مدل پژوهش حاضر، مقدار آلفا برای مولفه  محاسبه شد.   ریبه شرح    یبیترک  یی ای کرونباخ و پا  یآلفا  ، ی عامل  ی بارها  بیضرا  ی ارهایمع

 آمده است. ۱جدول تحقیق در 
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 1جدول 

 معیارهای کلی کیفیت مدل 

واریانس   متغیرهای مکنون  میانگین 

 AVE>0.5 استخراجی

ترکیبی   پایایی 

CR>0.7 

کرونباخ  2R ضریب تعیین   آلفای 

Alpha>0.7 

اشتراکی   مقادیر 

Communality<0 

 ۴۳۱/۰ ۹۶۱/۰ - ۹75/۰ ۹۲۸/۰ تعهد پایدار کارکنان 

 ۳۹۹/۰ ۹۹۱/۰ ۸۴5/۰ ۹۹۲/۰ ۹۰۸/۰ راه حل گرایی 

 ۴۲۸/۰ ۹۹۲/۰ 7۹۲/۰ ۹۹۳/۰ ۹5۲/۰ رقابت 

 ۴۴5/۰ ۸7۴/۰ ۴5۰/۰ ۸۸۲/۰ 55۲/۰ عدم مقابله 

 

تر پایایی ترکیبی استفاده  علاوه بر معیار سنتی آلفای کرونباخ ا  معیار مدرنها  برای تعیین پایایی هریک ا  سا ه (CR) پایایی ترکیبید •

ها نه به صورت مطلق بلکه با توجه به همبستگی  کنند. برتری این معیار نسبت به ضریب آلفای کرونباخ این است که پایایی سا همی

  7/۰شود. مقدار پایایی ترکیبی بالای  شود. برای سنجش بهتر پایایی هردو معیار به کار برده میسا هایشان با یکدیگر محاسبه می

پایداری درونی مناسب برای مدل ا   اندا هبرای هر سا ه، نشان  ا   های  پایایی را نشان    ۶/۰گیری داشته و مقدار کمتر  عدم وجود 

 بدست آمده است. 7/۰بالاتر ا   ۱جدول های تحقیق با توجه به دهد. مقادیر پایایی ترکیبی برای سا همی

نشانگر میانگین واریانس به   AVE گیری روایی همگرا است. معیارهای اندا هپس ا  بررسی معیار پایایی، دومین معیار برا ش مدل •

پس ا  حصول نتایج  .شودبه بالای آن، کافی محسوب می  5/۰های خود است و مقدار  هر سا ه با شاخصاشتراک گذاشته شده بین  

افزار و ا  آنجا که مقادیر هریک  ها و خروجی نرما  طریق تحلیل  AVE  مقادیر بارهای عاملی و ضرایب آلفای کرونباخ، پایایی ترکیبی و

توان مناسب بودن  ا  معیارهای مذکور برای هریک ا  متغیرهای مکنون بیشتر ا  حد نصاب و آستانه تعریف شده است؛ بنابراین، می

 . وضعیت پایایی و روایی همگرای مدل پژوهش را تأیید کرد

روایی واگرا است که با روش بارهای عاملی متقابل و روش   PLS هایگیری در تحلیلهای اندا هسومین معیار سنجش برا ش مدل •

 د شودفورنل لارکر بررسی می

 2جدول  

 ماتریس سنجش روایی واگرا با روش فورنل لارکر

 عدم مقابله  رقابت  راه حل گرایی  تعهد پایدار کارکنان  متغیرها

    ۹۶۳/۰ تعهد پایدار کارکنان 

 ۹5۳/۰ ۹۱۹/۰ راه حل گرایی 
  

 ۹7۶/۰ ۹۱7/۰ ۸۹۰/۰ رقابت 
 

 ۶7۲/۰ ۶۴۹/۰ ۶5۹/۰ ۶7۱/۰ عدم مقابله 

 

های موجود در مربوط به هر سا ه )متغیرهای مکنون( در پژوهش حاضر که در خانه AVE مطابق ماتریس بالا، ا  آنجا که مقدار جذر

های  یرین و راست قطر اصلی قرار دارند، بیشتر است؛ ا  این رو، اند، ا  مقدار همبستگی میانشان که در خانهقطر اصلی ماتریس قرار گرفته

های دیگر. به عبارت دیگر، روایی واگرای های خود دارند تا با سا ه های مدل تعامل بیشتری با شاخصتوان گفت در پژوهش حاضر، سا همی
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کنند. مقادیر مثبت این گیری هر متغیر مکنون ا  شاخص اشتراکی نیز استفاده میمدل در حد مناسبی است. برای بررسی کیفیت مدل اندا ه

 .گیری متغیرهای مکنون استشاخص نشانگر کیفیت مدل اندا ه 

 

 1شکل 

 های مدیریت تعار  بر تعهد پایدار کارکنان دانشگاه یزد بارعاملی تبیین تا یر استراتژی
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 2شکل 

 های مدیریت تعار  بر تعهد پایدار کارکنان دانشگاه یزدتبیین تا یر استراتژی t-valueآماره 

 
 

 به ترتیب  یر محاسبه شدد  GoFکند، معیار  گیری و ساختاری را کنترل میبرای بررسی برا ش مدل کلی که هر دو بخش مدل اندا ه

GoF= √(communality)̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅  x (𝑅2)̅̅ ̅̅ ̅̅ 

 

̅̅(communality)با عنایت به رابطه فوق، ابتدا میانگین مقادیر اشتراکی   ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ متغیرهای پنهان محاسبه شد. مقادیر مذکور بر اساس    

 بدست آمد.   ۴۲۶/۰، ۲اطلاعات جدول 

̅̅(𝑅2)برای محاسبه میانگین ضریب تعیین   ̅̅ یعنی در نظر گرفته شده   -نیز باید مقادیر مربوط به تمام متغیرهای پنهان درونزای مدل    ̅̅

 . بنابرایند۶۹۶/۰و مقادیر میانگین شان محاسبه شود. که برابر است با  

GoF= √(communality)̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅  x (𝑅2)̅̅ ̅̅ ̅̅ =0.544 

به عنوان مقادیر ضعیف،    ۳۶/۰و    ۲5/۰،  ۰۱/۰که این عدد با توجه به سه مقدار    5۴۴/۰برابر است با   GoF در نتیجه، مقدار معیار

 ا  برا ش کلی قوی مدل دارد. نشان  Gof، نشان ا  برا ش کلی قوی مدل دارد. در نتیجه، مقدار GoFمتوسط و قوی برای 

شده است که  محاسبه  ۶7۱/۰تعهد پایدار برابر   های عدم مقابله ودهد که قدرت رابطه بین استراتژی ها نشان مینتایج ا مون فرضیه

  ۹۶/۱یعنی    %5در سطح خطای    tتر ا  مقدار بحرانی  آمده است که بزرگدستبه  ۳۴۱/۴شود. آماره آ مون نیز  مقدار قابل قبولی محسوب می

های عدم مقابله بر تعهد  استراتژیباشد. بنابراین  برابر با صفر می  p-valueشده معنادار است و مقدار  دهد همبستگی مشاهدهبوده و نشان می

شده است که محاسبه   ۹۱۹/۰گرایی و تعهد پایدار برابر  حلهای راهقدرت رابطه بین استراتژی  پایدار کارکنان دانشگاه یزد تأ یر معناداری دارد.

  ۹۶/۱یعنی  %5ی در سطح خطا tتر ا  مقدار بحرانی آمده است که بزرگدستبه  7۶۰/۱۲شود. آماره آ مون نیز مقدار قابل قبولی محسوب می
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گرایی بر تعهد  حلهای راهاستراتژی  باشد. بنابراینفر می برابر با ص  p-valueشده معنادار است و مقدار  دهد همبستگی مشاهدهبوده و نشان می

پایدار برابر  پایدار کارکنان دانشگاه یزد تأ یر معناداری دارد. قدرت رابطه بین استراتژی آماره  محاسبه   ۸۹۰/۰های رقابت و تعهد  شده است. 

  دهد همبستگی مشاهده بوده و نشان می  ۹۶/۱یعنی    %5در سطح خطای    tتر ا  مقدار بحرانی  آمده است که بزرگدستبه  7۲۱/۱۲آ مون نیز  

 اری دارد.های رقابت بر تعهد پایدار کارکنان دانشگاه یزد تأ یر معنادباشد. بنابراین استراتژیبرابر با صفر می  p-valueشده معنادار است و مقدار  

 گیری بحث و نتیجه

  ی اصل  یهاا  چالش  یک یدارد و    ی و اقتصاد  یاس یس  ،ی فرهنگ  ،یاجتماع   ، ی روان  ،ی ا  جمله انسان  یها ابعاد مختلفتعار  در سا مان

 یباشد و عوامل  ی گروه   ن یو ب  ی درون گروه  ،یفرد  نیب  ،یدرون فرد  تواندیاست. تعار  م  ی در سطوح مختلف، توجه به روابط گروه  تیریمد

ن منابع،   تیموفق  ی هاا  نشانه  ی کیمؤ ر تعار     تیری. مدکنندیکار به ظهور آن کمک م  طیمح  یاطلاعات و فشارها  ییارسامانند کمبود 

لا م    ن،ی. بنابرااند دهیا  آن رس  ی و کارکنان به درک مشترک  رانیها وجود دارد و مدکه تعار  در سا مان  دهد ینشان م  قاتیهاست. تحقسا مان

رقابت    ،ییگراحلراه  یهاکارکنان دانشگاه یزد در حل تعارضات ا  سبک   ن،یکاهش تعار  اتخاذ کنند. همچن  یراب  ییراهکارها  رانیاست که مد

 ران یرا در نظر گرفته و به مد  یجوانب سا مان   ی شود تا تمام  لیتشک  یمختلف  ی هاکه کارگروه  شودیم  هیتوصلذا    .کنند یو عدم مقابله استفاده م

با توجه به نظرات    یجار  ی هاهیها و رودر دستورالعمل  یبا نگر  ن،یتعار  کمک کنند. همچن  تیریمد  یمناسب برا  ی های استراتژ  یی در شناسا

 ز ین یاستراتژ  نهیدر  م یآمو ش یهاکلاس یو برگزار کیاستراتژ ی هابرنامه نیاست. تدو یها ضرورکارکنان و استقلال عمل آن شنهاداتیو پ 

  ا یکه ن  یدر مواقع بحران  ژهیودارد، به  تیتعار  اهم  تیریمد  یهای استراتژ  یو اجرا  ی منابع انسان  ستمیس  ن ی. ارتباط مؤ ر بشودیم   شنهادیپ 

در مواقع   . شودیم  هیتوص  ز ین  ها ی استراتژ   ن یدر تدو  کیاستراتژ  د یمجرب با د  یکار  ی هاا  گروه  استفاده ا  اهداف بلندمدت وجود دارد.    تیبه تبع

سا مان منجر شود. اگر    ییو کارا  هاتیفعال  یمتمرکزسا   شیبه افزا  تواندیآورد که م   یمستبدانه رو  یهاممکن است به روش  تیریبحران، مد

به    تواندیامر م   ن ی. اابدییم   شیدر آنان و کارکنان افزا  تیو مالک  تی استفاده کنند، حس مسئول  یکنترل  یهاوهیدر حل تعارضات ا  ش  رانیمد

کارکنان با سا مان    وندیکه به پ   ،ی کند. تعهد سا مان  عیبه اهداف را تسر  یابی کمک کند و دست  رییو بدون تغ  یک یمکان  یسا مان   یحفظ ساختارها

با گذشت  مان، احتمال ا     باشد.   رگذاری کارکنان تأ   یشغل   یبر رفتارها  تواندیتعار  قرار دارد و م  تیریمد  یهاسبک  ریاشاره دارد، تحت تأ 

خود را   ن، یگزیعدم وجود جا  لیا  افراد به دل  یاری. بسابدییم  ش یها دارند، افزادر حفظ آن  ی ها سعکه افراد در سا مان  یی زهایدست دادن چ

 ت یکاهش اهم  دهندهنشانبه ترک کار    لی . در حال حاضر، تماشودیتعهد به عنوان تعهد مستمر شناخته م  ن یو ا  دانندیمتعهد به ادامه کار م 

تعهد    ی که دارا  یماندن در سا مان اشاره دارد. افراد  ی باق   یبرا  گرانید  یبه احساس الزام و فشار ا  سو   زین  ینوع تعهد است. تعهد هنجار  نیا

ها  شرکت  ل، یدل  نیهم بههمکارانشان را ناراحت کنند.   ا ی  ر یمد  خواهندیدرباره خود هستند و نم  گرانیهستند، نگران قضاوت د  یی بالا   یهنجار

با مطالعات    اتیفرض  نیا  جینتا   ها.جذب و آمو ش آن   یبالا  یهانه یبا توجه به هز  ژهیدارند، به و  یشتریبه حفظ کارکنان توجه ب  ریاخ  یهادر سال

 ,Abubakar, 2021; Afsari & Movahednia, 2023; Akintayo, 2012; Amrollahi & Niknam, 2019; Anindo)پیشین بسیاری  

2021; Baki Hashemi, 2022; Dolor & Aranguren, 2022; Ginting, 2023; Ha & Lee, 2022; Haskasap et al., 2022; Ilyas 

et al., 2020; Jung et al., 2020; Li et al., 2021;  Mirarab Razi & Dibaei Saber, 2018; Nordby, 2018; Önder et al., 

2019; Ostermeier et al., 2023; Putri & Meria, 2022; Ribeiro et al., 2021; Shafer, 2018; Suprapto & Widigdo, 2021; 

Zhou et al., 2023) دارد. تمطابق 
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و    ی نظر  مان  ا به دست آمده را    جینتا  توانینم  د،یگرد  یآورجمع  یها به صورت مقطعداده  کی ا  محدودیتهای اصلی این پژوهشی

  ن ی است که چن  ی، ضروراست  کارکنان دانشگاه یزد  به    محدود  قیتحق  نیا  ینمونه آمار  ن،یداد. همچن  میها در کشور تعمسا مان   گریبه د  ی مکان

 . ردیکشور صورت بگ های¬استان و  ها¬شهر گریبزرگتر و د های¬در نمونه یپژوهش

 جستن ا  یو دور یسنجا یبا ن رانیمد حل تعار ، ینوع استراتژ نییتع در ودشیم  شنهادیپژوهش، پ  نیا ی هاتیبا توجه به محدود

  شیافزا  یکنون  پررقابتی  ایدن  در  سا مان را  ی هاییتوانا  قیطر  نیا  ا   کنند و  یگذارهیبه اهداف پا  یابیرا در دست  زغیرمتمرک  یساختارها  تعار ،

  کیبه اهداف چند جانبه نزد  را  سا مان  تواند یم  نیسود به نفع طرفارائه    و  زیآممسالمت  قیطر  حل اختلاف ا   ی هابه روش  یدسترس  دهند. 

استراتژ  رمحسوسیغ   یهاانجام نظارت،  دینما ارائه  را موجب شود  یکه    شترگردد، یب  رمحسوسیغ   یهانظارت  زانیم  هرقدر  چرا که.  مطلوب 

کارکنان تمهیدات   پاداش کارآمد شده و در جهت رشد و ارتقاءسیستم  ،خود خواهند داشت  اتینظر  ارائه مطالب و  یبرا  یشتریکارکنان فرصت ب

آمو ش ضمن خدمت با    یهاشود دورهمی  پیشنهاد، های تشویقی و ترغیبی اعمال گرددو سیاست  مالی ی  هالا م انجام پذیرد. همچنین مشوق

  ی هابحث گروهی در بین کارکنان نهادینه شود و مشوق   همچنین  آمو شی بهتر شناسایی شوند.  یمطابقت داشته و نیا ها  کارکنان  ینیا ها

پشتکار و جدیت در کارها را افزایش   و  ها بیشتر مشارکت دهیمیگیرکارکنان را در تصمیمو    تشویقی و ترغیبی اعمال گردد  یهامالی و سیاست

 در بین کارکنان نهادینه نماییم و سیستم  مشابه را یباورها و گروهی و تیمی را انجام دهیم. همچنین نگرش  یکارها یبرا داده و اقدامات لا م

های تشویقی و ترغیبی های مالی و سیاستکارکنان تمهیدات لا م انجام پذیرد. همچنین مشوق را کارآمد کرده و در جهت رشد و ارتقاء    پاداش

 اعمال گردد. 

 تعارض منافع 

 . وجود ندارد ی تضاد منافع گونهچیانجام مطالعه حاضر، ه در

 نویسندگان مشارکت  

 در نگارش این مقاله تمامی نویسندگان نقش یکسانی ایفا کردند. 

 موازین اخلاقی 

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

 ها شفافیت داده

 ها و مآخذ پژوهش حاضر در صورت درخواست ا  نویسنده مسئول و ضمن رعایت اصول کپی رایت ارسال خواهد شد. داده

 حامی مالی

 این پژوهش حامی مالی نداشته است.
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