
  1390 زمستانو  پاییز پیاپی)، 18( 2پیاپی)، شماره  نهمسال اول (          پژوهش در مدیریت ورزشی و رفتار حرکتیدوفصلنامه 

 

  کارمند -هاي مدیریت تعارض و کیفیت ارتباط میان مدیرارتباط سبک

  در استان مازندران يهاي ورزشی، مطالعه مورددر سازمان
 

  

 ****انیمحمد ي، عسگر***يتپه سر یمانی، بهاره سل**يتجار د، فرشا*ید شجاعیوح

  عضو هیأت علمی دانشگاه آزاد اسلامی واحد ساري     *

  واحد تهران مرکز یار دانشگاه آزاد اسلامیاستاد     **

  یو علوم ورزش یت بدنیکارشناس ارشد ترب     ***

  يواحد سار یدانشگاه آزاد اسلام یأت علمیعضو ه     ****

    

  02/89:       تاریخ پذیرش مقاله                                                                                                                                                                                     05/88 تاریخ دریافت مقاله:      

  

 

  ده یچک

هاي مختلف مدیریت تعارض و کیفیت ارتباط دوطرفه بین مدیر و هدف این تحقیق بررسی ارتباط بین سبک

کارمند) شامل مدیران و  68مدیر و  32( ینفر آزمودن 100. گرافیک بوددمو يهایژگید بر ویکارمند با تأک

نامه هاي مختلف ورزشی دو پرسشکارمندان سطوح مختلف در اداره کل تربیت بدنی استان مازندران و هیئت

LMX-7  وROCI-П  ر یاز نظر کارمندان، تأث هاي حاصل از تحقیق نشان دادافتهیل کردند. یرا داوطلبانه تکم

ر سبک ین تأثیدار است، همچنیکارمند معن -ریان مدیت ارتباط میفیت تعارض بر کیریمختلف مد يهاسبک

ز مثبت ین ير سبک همکاریتأث دار بوده است. البته با توجه به بتاي به دست آمدهیر وابسته معنیسازش  بر متغ

ر یر سبک سازش و انسجام  بر متغیران تأثین از نظر مدیرد. همچنیگید قرار نمییآن مورد تأ يداریاست، اما معن

ر یز مثبت است، ولی تأثیو رقابت ن ير سبک همکاریدار است. البته با توجه به بتاي به دست آمده تأثیوابسته معن

د قرار ییدار مورد تأیور معنــها به طنیکدام از اچیاست، اما ه يکارـشتر از سبک همیسبک رقابت و اجبار ب

 يسازش و همکار يهات تعارض، سبکیریمختلف مد يهاان سبکیدهد از منتیجه کلی نشان می رند.یگینم

دار یر سبک سازش معنیثکارمند از نظر کارمندان دارند، اما فقط تأ -ریان مدیت ارتباط میفیر را بر کین تأثیشتریب

در برخورد با تعارض، باعث  يق کرد تا با اتخاذ سبک انسجام و همکاریران و کارمندان را تشوید مدیاست، لذا با

  گردند. یسازمان یش اثربخشیافزا

 .یکارمند و سازمان ورزش -مدیر ارتباط کیفیت تعارض، سبک مدیریت تعارض ، مدیریت :کلیدي هايواژه
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  مقدمه

نظران مکتب طور که صاحبست. همانیده نیپوش یبر کس یبا موضوعات رفتار سازمان ییامروزه لزوم آشنا

 ینیمع يکه قواعد کار یاند (اصولات خود بودهیشمول بر نظرو جهان یعموم یان اصولیبه دنبال ب یت علمیریمد

وتر در مسائل یو کامپ یاضی، فنون ريآورفن يریگکارت به دنبال بهیریه علم مدیان نظریبر آن مترتب است) و حام

بندند و آن عبارت است از توجه به یپا ییهاهیز به اصول و روین یروان مکتب روابط انسانیاند، پت بودهیریمد

گران به یکه در ارتباط با د ی، توجه به موضوعاتیا به عبارت کلیفرد  یو احساس ی، عاطفیذهن يهايازمندین

 يد کرده و آن را برایگر تأکیافراد د يها برااعضاي سازمان یت بعد انسانین نگرش بر اهمیا رسد.یمنصه ظهور م

کارمند دو حوزة این تحقیق است  -داند. مدیریت تضاد و انسجام مدیریم يضرور یتحقق اهداف مشترك سازمان

کارمند  -ریان مدیم یت ارتباطیفیکه به طور ویژه با مفهوم اثربخشی سازمانی در ارتباط تنگاتنگ است، چرا که ک

ت یفی) ک1992ن، نواك و سامرکامپ (یاست. گر یسازمان ییش کارآیجهت افزا يدیکل يکی از فاکتورهای

 يورش عملکرد مناسب کارکنان و بهرهیکارمند را موجب افزا -ریا مدیمرئوس  -سیان رئیمطلوب ارتباط م

افتند که یجه دست ین نتیقات خود به ای) در تحق1995( لدیدر هات فی) و و1976کرت (یدانند. لیم یسازمان

  ).3و  2، 1خواهد شد ( یسازمان یش اثربخشیت مطلوب تعارض سبب افزایریمد

افراد و اعضاي سازمان با مقوله تعارض و  یی) در خصوص تأثیر آشنا2007ن و آستون (یهاي سرنتایج یافته

نشان دادکه آموزش باعث انتخاب سبک کارآ در  ییعدم کاراا ی یت تعارض بر اثربخشیریا مدیت تقابل یفیک

ن یز در مطالعات خود به ای) ن2006) و هنسل و همکاران (2008ت سومچ (ی). وآن4ت تعارض شده است (یریمد

 5خواهد شد ( یتعارض باعث کاهش تعارضات مخرب سازمان یمنف يامدهایافراد از پ یدند که آگاهیجه رسینت

د یت تعارض تأکیریز بر لزوم آموزش در نحوه مدی) ن2008ان و همکارانش (یمرا یمجدت ). محققانی مثل6و

  ).7اند (فراوان داشته

 یت در عملکرد سازمانیق و موفقیحصول توف ياند که برادر مطالعات خود نشان داده يادیان، محققان زین میدر ا

 یعن ـیرنـد؛  یگیکه در مقابل اجتناب و رقابت قرار م ـ ییهاد. سبکیت تعارض را برگزیریمثبت مد يهاد سبکیبا

ت تعارض باعث یریمثبت مد يها. چرا که انتخاب سبکیک مساعی، مصالحه و سازش و تشريهمکار يهاسبک

 یو بـازده  یکارمند خواهد شـد کـه سـرانجام بهبـود عملکـرد سـازمان      -ریان مدیت ارتباط میفیش و بهبود کیافزا

ن و هاگـا  یقات دن سـراو، گـر  یکارمند به تحق -ریان مدیه ارتباط میشه نظریهد داشت. ررا به همراه خوا یسازمان

 یتعـامل  يردستانش را در روند رهبریر و زیان مدیوه تعامل میاست که ش يندین ارتباط فرآیگردد. ای) برم1975(

ردسـتان  یک از زی ـهرر بـا  ین مدی) ارتباط ب2002وکل (ی) و 2001ده نورث هاوس (ی).  به عق8سازد(یمشخص م
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رون از گـروه،  ی ـو در ب 1ن تعامل دوطرفه در درون گـروه، رابطـه  یه کارکنان باشد. ایتواند متنوع و متفاوت با بقیم

  ).10و  9شود (یف میتعر 2نقش

 ـفی) نشان داد که بهبود ک2002وکل (ی) و 2001)، نورث هاوس (1990ل (یقات باس و استاگدیتحق يهاافتهی ت ی

نـد  یم کـردن آنـان در فرآ  یردسـتان و سـه  یارات بـه ز ی ـض اختیش تفویزاـردست باعث افیر و زیدـم انیارتباط م

رود و افـراد  ردسـتان بـالا مـی   یز يریپـذ تین سطح مسـئول یشود. همچنیجاد جو اعتماد میل ایبه دل يریگمیتصم

یابد و مختلف کاهش می يهاتینده کارکنان در مسئولیفرسا ییجاعلاوه، جابهگردند. بهیم يشتریمستحق پاداش ب

  ).  10و  9، 11د (یآیعملکردها به وجود م يهایابیبه ارز ینگرش مثبت

ت ی ـفیمارسـتان انجـام شـد نشـان داد ک    یکارمند ب 192) که دربارة 1998ت و هام (یکو، گرفیدر مقابل، مطالعه وه

  ).12( کارکنان در سازمان نیست ییجان جهت جابهیبشیپ يریکارمند متغ -ریان مدیم یارتباط

را  يشـتر ید توجـه و تمرکـز ب  ی ـران بایت بـالا مـد  یفیوکل نشان داد که به منظور حفظ ارتباط با کین اساس، یبر ا

 يهاتیشتر اوقات فعالیازها و احساسات آنان پاسخگو بدانند و بیردستان خود کنند، خود را در قبال نیمعطوف ز

  ت به انجام برسانند.یردستان و با شفافیخود را با مشارکت ز یتیریمد

)، بارساد 1984لا (ی)، رو2001م (ی)، راه1990چ (ی)، دو2007لد (ین جوس ویفنگ و دیی)، چن 1383اشکان (

، انسجام، مصالحه و ير همکاریت تعارض نظیریمثبت مد يهانش سبکین اعتقادند که گزیگران بر ای) و د2000(

ن، یخواهد شد. همچن یسازمان یش اثربخشیجه افزایکارمند و در نت -ریان مدیارتباط مت یفیسازش باعث بهبود ک

کارمند و  -ریان مدیت ارتباط میفیف کیت تعارض سبب تضعیریمد یمنف يهان باورند که سبکین محققان بر ایا

  ).18و  17، 16، 15، 14، 13خواهد شد ( یسازمان يورجه کاهش عملکرد و بهرهیدر نت

ت، سن، یت تعارض بر اساس جنسیریمد يهاا عدم تفاوت سبکیشده دربارة تفاوت تحقیقات انجامنتایج 

)، 2002( )، فان دوسر1981( و زالاباك یلات و سایر ویژگی هاي دموگرافیک همچون شاکلیفرهنگ، سطح تحص

ان یم یدهد تفاوت) نشان می2007ل تون (یهم ی)، سوزان اسپورت من و پات1993ل و واتسون (یک، برایکوراب

  ).22و  21، 20، 19ت وجود ندارد (یت تعارض بر اساس جنسیریمد يهاسبک

ش سن ارتباط مثبت و یت تعارض با افزایریمثبت مد يهان باورند که استفاده از سبکیاز محققان نیز بر ا ياعده

ل یاجتناب و رقابت تما يهاتر به استفاده از سبکران و کارکنان جوانین صورت که مدیدارد. به ا يداریمعن

و  25، 24، 23آورند (یم يو مصالحه رو یک مساعی، سازش، تشريهمکار يهاش سن، سبکیدارند، اما با افزا

شتر از سبک اجتناب یران بیش سن، مدید که با افزایجه رسین نتی) به ا1379ده، کارگر (ین عقیبرخلاف ا .)26

دند که استفاده از سبک انسجام و یجه رسین نتی) به ا2006براس سارد (س و ی). همچنین مور27کنند (یاستفاده م

  ).28م دارد (ینسبت مستق یلات و سابقه خدمتیش سن، سطح تحصیبا افزا يهمکار

                                                
1. Relationship 
2. Role 
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ت یریمد يهاتواند باعث تفاوت در انتخاب سبکنیز می یطیو مح یفرهنگ يهاها نشان داد که تفاوتیافته

استفاده  يان داد که اکثر افراد از سبک همکارـ) نش1381رزاده (یهاي  مافتهــاما ی)، 31و  30، 29تعارض شود (

  ).32ت تعارض متفاوت نخواهد شد (یریط و فرهنگ باعث اتخاذ سبک مدیر محییکنند و تغیم

ها ردستان آنیران و زیمد یعنیان اعضاي سازمان یت ارتباط میفی، هرچه کیقات قبلیتحق يهاافتهیبر اساس 

رود و در موارد یط میدر آن شرا يبالاتر یسازمان يورتر باشد، به همان اندازه انتظار بهرهتر و مناسبمطلوب

کارمند -ریان مدیم یت ارتباطیفیگردد، لذا پرداختن به مقوله کیدچار افت و سقوط م یسازمان يورعکس، بهره

 ییهاگردد. امروزه سازمانیها قلمداد مسازمان نفکیده تضاد و تعارض جزء لای، پدید. از طرفینمایم يضرور

پردازند. از ینده در درون خود میح تضادها و تعارضات فزایت صحیریشرفت هستند که به مدیا و در حال پیپو

ک از یشود متنوع است و هریت تعارض آورده میریهاي برخورد با تعارض که تحت نام سبک مدوهیآنجا که ش

 يگذاررید، لذا پرداختن به نحوه تأثینمایر و کارمند وارد میان مدیم یت ارتباطیفیمنحصر به فرد بر ک يریها تأثآن

 يوررهــت فراوان است، چرا که بهیکارمند حائز اهم -ریان مدیم یت ارتباطیفیها بر کن سبکیک از ایهر

 يها، بخصوص در سازمانیقات قبلیت تحقی، محدودیدهد. از طرفیر قرار میرا تحت تأث یورزش يهاسازمان

ن یحاصل از ا يهاافتهیق افزوده است. لذا ین تحقیت و ضرورت انجام اینه بر اهمین زمیکشور، در ا یورزش

از  یران، قرار داد تا با اتخاذ سبک مطلوبی، بخصوص مدیورزش يهااعضاي سازمان يروتوان فرایمطالعه را م

  بکوشند. یسازمان يورل بهرهیتحص ين اعضا و در راستایب یارتباطت یفیت تعارض جهت ارتقاي کیریمد

زیرا  ،مشکل است کارمند -هاي مدیریت تعارض و کیفیت ارتباط میان مدیردر کل، تفسیر ارتباط میان سبک

  .اشاره کردهاي فرهنگی، سن، جنسیت و آگاهی تفاوتتوان به اثر گذارند که می ارتباطاین  برعوامل مختلفی 

هاي مدیریت تعارض و داري ارتباط میان سبکشده، فرضیه معنیبنابراین، مطالعه حاضر با توجه به مطالعات انجام

 يچون سن، جنسیت، سطح ادار یکیفیت ارتباطات دونفره بین مدیران و کارمندان و فرضیه عدم تأثیر عوامل

  دهد.ز مورد مطالعه قرار مییاعضاي سازمان و سطح تحصیلات را ن

  

  شناسیروش

نگر است. روش حال یو از نظر زمان ياربردـک هــدف از لحاظ نوع توصیفی از لحـاظق حاضر یروش تحق

  .بودنامه ق پرسشیو از طر یدانیز به صورت میاطلاعات ن يآورجمع

 

  کنندگانشرکت

هاي مازندران و هیئتبدنی استان کارمند) از سطوح از مختلف در اداره کل تربیت 68مدیر و  32نفر ( 100 

آوري تلف ورزشی به صورت هدفدار انتخاب شدند و داوطلبانه در این تحقیق شرکت کردند. ابزار جمعـمخ
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ها براي شرکت داوطلبانه و نیز ارائه اطمینان به امل اهداف تحقیق و درخواست از آنـاي شها به همراه نامهداده

  کنندگان تحویل داده شد. شرکت ها دربارة نگهداري محرمانه اطلاعات بهآن

  

  هاآوري دادهابزار جمع

) ارزیابی شده 1995(گرین و اولبین،  LMX-71نامه کارمند از طریق پرسش -کیفیت ارتباط دونفره میان مدیر 

ت یفیم شده است و فقط کیاي لیکرت تنظدرجه 5ف یپاسخ است که در ط -سؤال بسته 7است. این ابزار شامل 

تر از متوسط، متوسط، اثر، پاییندرجه با عناوین کاملاً بی 5ها در سنجد. گزینهیکارمند را م -ریان مدیارتباط م

ها دربارة هر آوري پاسخاز طریق جمع LMX-7اند. امتیازات فردي بالاتر از متوسط و کاملاً مؤثر ردیف شده

است و به لحاظ آماري  α=89/0ابر بر LMX-7موضوع به دست آمد. بر اساس نظر گرتسنر، و دي  پایایی 

به دست   Bو   Aفرم  ROCI-П2نامه هاي مدیریت تعارض نیز از طریق پرسشمناسب و معتبر است. سبک

به مدیران میانی و بالایی و  Aسبک مدیریت تعارض به کار رفته است. فرم  5نامه جهت طراحی آمد. این پرسش

نند که چگونه با تعارض به وجود آمده میان خود و زیردستان خود و ها داده شده است تا  تعیین کرؤساي هیئت

شود تا تعیین کنند که چگونه با به مرئوسان و کارمندان داده می Bکنند. فرم همچنین مدیران رده بالاتر رفتار می

لیکرت اي درجه 5سؤال بود که در مقیاس  28شامل  Bو  Aهاي کنند. هرکدام از فرممدیران خود رفتار می

اند. سؤالات هر دو فرم شبیه به بندي شدهالف دستهـها از کاملاً موافق تا کاملاً مخبندي شده است. گزینهدرجه

اند از: ها عبارتن سبکیکند ایرا مشخص م یت تعارض اعضاي سازمانیرینامه نوع سبک مدن پرسشیاند. اهم

تن از  14نامه از نظر ن دو پرسشیا ییو محتوا ي، اجتناب و رقابت. اعتبار صوريسازش، انسجام، همکار

و   LMX-7 يهانامهپرسش ییایقابل قبول بوده  و پا یت ورزشیریت  و مدیریکارشناسان و خبرگان مد

ROCI-П  به دست آمده، به  ياهفتهکیبا فاصله  یدهندگان در دو مقطع زمانتن از پاسخ 17 يهاکه از پاسخ

  به دست آمد.  α= 79/0و   α= 81/0ب برابر یترت

  

  هاي آماريروش

جهت  یون خطیها  و از آزمون رگرسبندي و تنظیم دادههاي آمار توصیفی براي طبقهدر تحقیق حاضر از شاخصه

جهت  tکارمند ،آزمون  -ریان مدیت ارتباط میفیزان کیت تعارض بر میریمد يهاک از سبکیر هریبررسی تأث

ز جهت وجود اختلاف یمخالف (مرد/ زن) و ن يهاان جنسیت ارتباط میفیزان کیمدار در یوجود اختلاف معن

    ر/کارمند) و نیز آزمون تحلیل واریانس ی(مد يان سطوح مختلف کارمندیت ارتباط میفیزان کیدار در میمعن

                                                
1. Leader-Member Exchange-version 7. 
2. Rahim Organizational Conflict Inventory-П 
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استفاده  یلاتیمختلف، و سطوح مختلف تحص یسن يهاان ردهیت ارتباط میفیطرفه جهت وجود اختلاف ککی

درصد انجام شده  95با سطح اطمینان SPSS 13 ايافزار رایانهوسیله نرمشده است. تمام محاسبات آماري به

  است.

  

  هایافته

  نشان داده شده است. 1کنندگان در جدول هاي دموگرافیک شرکتویژگی

  کیات دموگرافیها بر اساس خصوصیف آزمودنیتوص - 1جدول

  کیات دموگرافیخصوص

  کارمندي رسته  تحصیلات سطح  یرده سن  تیجنس

  مدیر  دیپلمزیر    مرد

  کارمند  دیپلم  زن

    فوقدیپلم    

    بالاترولیسانسو بالاتر 50    

 

  

  کارمندان کارمند از نظر - ریان مدیت ارتباط میفیت تعارض بر کیریمختلف مد يها. تأثیر سبک2جدول

  

  مدل

  ب استاندارد شدهیضرا  ب استاندارد نشدهیضرا

t 

  

  يدار یمعن



  

B يخطا 

  بتااستاندارد

-   متغیر مستقل

*سازش

انسجام

  همکاري

  اجتناب

رقابت

α ≤  05/0معنادار در سطح * 
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  رانیکارمند از نظر مد - ریان مدیت ارتباط میفیت تعارض بر کیریمختلف مد يها. تأثیر سبک3جدول

  

  مدل

  ب استاندارد شدهیضرا  ب استاندارد نشدهیضرا

t  

  
  يداریمعن

 

B يخطا 

  بتااستاندارد

-  ثابت

*سازش

*انسجام

همکاري

اجتناب

رقابت

α ≤  05/0معنادار در سطح * 

  

کارمند از دیدگاه -ر سبک سازش  بر کیفیت ارتباط میان مدیریدهد تأثینشان م یون خطینتایج آزمون رگرس

  ). 3و2دار بوده است (جداول یمدیران و کارمندان و سبک انسجام از دیدگاه مدیران معن

  

  رانیمد یمختلف سن يهان گروهیکارمند در ب - ریان مدیت ارتباط میفی. ک4جدول 

   جمع مجذورات يدرجه آزاد نیانگیمجذور م F يداریسطح معن

  ین گروهیب    

      یدرون گروه

      کل

α ≤  05/0معنادار در سطح * 

 

  کارمندان یمختلف سن ين گروه هایکارمند در ب - ریان مدیت ارتباط میفی. ک5جدول 

   مجذوراتجمع  يدرجه آزاد نیانگیمجذور م F يداریسطح معن

       ین گروهیب

       یدرون گروه

      یکل

α ≤  05/0معنادار در سطح * 

در  یمختلف سن يهات ارتباط در ردهیفیداري بین کدهد تفاوت معنینتایج آزمون تحلیل واریانس نیز نشان می

 ران و کارمندان وجود ندارد.یمد
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  تیکارمند بر اساس جنس - ریان مدیت ارتباط میفی. ک 6جدول 

انحراف   نیانگیم       تعداد         تیجنس                      

  استاندارد

  استاندارد ين خطایانگیم

  مرد    ت ارتباط یفیک

                         
  زن                     

65 

     

35  

25.8 

  

26.3  

3.5 

  

4.1  

0.43 

 
0.70  

  

 
  دو گروه مستقل t. آزمون  7جدول 

                            

                                                                                                                             

  هانیانگیم يجهت برابر tآزمون   انسیوار يآزمون لون جهت برابر

F يداریسطح معن  t يدرجه آزاد   Sig(دو دامنه )  

ها                                                                                         انسیوار يت ارتباط       با فرض برابریفیک

  هاانسیوار يبا فرض نابرابر                                 

1.46  0.23  0.66  

0.63  -  

98  

60  

0.50  

0.52  

α ≤  05/0معنادار در سطح * 

  

کارمند  -ریان مدیت ارتباط میفیزان کین مردان و زنان در میب يداریمستقل نشان داد  تفاوت معن tج آزمون ینتا

  ).7و6وجود ندارد (جداول 

  

  يکارمند بر اساس رسته کارمند - ریان مدیت ارتباط میفی. ک 8جدول 

  استاندارد ين خطایانگیم  انحراف استاندارد  نیانگیم  تعداد  تیجنس

  کارمند     ارتباطت  یفیک

 
  ریمد                        

68 

  

32 

 
  

26 

  

25  

4.29 

  

2.32  

0.52 

  

0.41  

  
  

  

  دو گروه مستقل t. آزمون  9جدول 

  هانیانگیم يجهت برابر tآزمون   انسیوار يآزمون لون جهت برابر                                                                                                                             

F يدار یسطح معن  t يدرجه آزاد   Sig دو دامنه )

(  

ها                                                                                         انسیوار يبا فرض برابر       ت ارتباط   یفیک

-انسی ـوار يبا فرض نابرابر                           

  ها

14.43  0.000  0.11  

0.13  

98  

95  

0.91  

0.89  

α ≤  05/0معنادار در سطح * 
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 -ریان مدیت ارتباط میفیزان کین مدیران و کارمندان در میب يداریمستقل نشان داد  تفاوت معن tج آزمون ینتا

 ).9و 8کارمند وجود ندارد (جداول 

  

  کارمندان یلیکارمند بر اساس سوابق تحص - ریان مدیت ارتباط میفی. ک 10جدول 

   مجذوراتجمع  يدرجه آزاد نیانگیمجذور م F يدار یسطح معن

*286ین گروهیب 

یدرون گروه 

یکل 

α ≤  05/0معنادار در سطح * 
  

  کارمند -ریان مدیت ارتباط میفیر وابسته: کیمتغ HSD یسه چندگانه آزمون توکی. مقا11جدول 

  يدار یسطح معن  استاندارد يخطا  )i-jن (یانگیتفاوت م  )jلات (یسطح تحص  )iلات (یسطح تحص

  پلمید  پلمیر دیز

  پلمیفوق د

  سانس و بالاتریل

  *3.07  

0.48 –  

  *3.68  -  

1.45  

1.25  

1.55  

0.16  

0.98  

0.09  

  پلمیر دیز  پلمید

  پلمیفوق د

  سانس و بالاتریل

3.07  

  *3.55  -  

  *3.68  -  

1.45  

1.25  

1.55  

0.16  

0.03  

0.00  

  پلمیر دیز  پلمیفوق د

  پلمید

  بالاترسانس و یل

0.48  

  *  3.55  

3.20  -  

1.25  

1.25  

1.36  

0.98  

0.03  

0.09  

  پلمیر دیز  سانس و بالاتریل

  پلمید

  پلمیفوق د

3.68  

  *  6.75  

3.20  

1.55  

1.55  

1.36  

0.09  

0.00  

0.09  

α ≤  05/0معنادار در سطح * 
  

  

  

  

  رانیمد یلیکارمند بر اساس سوابق تحص - ریان مدیت ارتباط میفی. ک12جدول 

   جمع مجذورات يدرجه آزاد نیانگیمجذور م F يدار یسطح معن

 *   19.3   ین گروهیب

      یدرون گروه

      یکل

α ≤  05/0معنادار در سطح * 
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مختلف تحصیلی در  يهات ارتباط در ردهیفیداري بین کدهد تفاوت معنینتایج آزمون تحلیل واریانس نشان می

ان یکارمند، م -ریان مدیت ارتباط میفی) نیز نشان داد کHSD( یکارمندان وجود دارد و نتایج آزمون تعقیبی توک

 يداریسانس و بالاتر تفاوت معنیمدارك ل يپلم و افراد دارایان کارمندان دیز میپلم، و نیپلم و فوق دیکارمندان د

  دارد.

  

  گیريبحث و نتیجه

چون سن،  یر عواملیهاي مختلف مدیریت تعارض و تأثتحقیق حاضر عبارت است از بررسی ارتباط سبکهدف 

اعضاي سازمان و سطح تحصیلات بر  کیفیت ارتباط دوطرفه بین مدیر و کارمند. نتایج  يجنسیت، سطح ادار

ت یفیر را بر کیأثن تیشتریب يسازش و همکار يهات تعارض، سبکیریمختلف مد يهاان سبکینشان داد از م

که از نظر  یدار است، در حالیر سبک سازش معنیکارمند از نظر کارمندان دارند، اما فقط تأث -ریان مدیارتباط م

 يهاکه سبکدار است، حال آنیکارمند معن -ریان مدیت میفیر کیر سبک سازش و انسجام  بر متغیران تأثیمد

لد یدر هات فی)، و1990چ (یقات دویتحق يهاافتهیج مشابه ین نتایمثبت دارند. ا يریز تأثیو رقابت ن يهمکار

)، 2007لد (ین جوس ویفنگ و دیی)، چن 2008ان ( یمرا ی)، مجد ت2000)، بارساد (1976کرت (ی)، ل1995(

) 2007ل تون (یهم ی) است، اما سوزان اسپورت من و پات2008ت سومچ (ی) آن2006س و براس سارد (یمور

ج حاصل از یز نتایدانند. فربد نیت تعارض میریج در مدیق، مصالحه و اجتناب را سبک راین تحقیاج یبرخلاف نتا

ق ین تحقیج حاصل از ایداند که با نتایم يکارمند را منتج از سبک همکار -ریان مدیت ارتباط میفیک یوابستگ

  همسان است. 

کسان است و یران و کارمندان یدر مد یمختلف سن يهاان ردهیت ارتباط میفینتایج تحقیق حاضر نشان داد ک

س و براس سارد یقات موریج تحقیکه نتا یها وجود ندارد. در حالان آنیم يبه لحاظ آمار يداریتفاوت معن

شتر کاربرد دارد یب يسبک انسجام و همکار یلات و سابقه خدمتیش سن، سطح تحصیاز آن است که با افزا یحاک

ز بر ی) ن1986) و هولت (1984لا (ی)، رو1971افت. توماس (یش خواهد یر و کارمند افزایمدان یت ارتباط میفیو ک

ت یها تقواز به ارتباط دوجانبه در آنیکنند و نیدا میل به سازش پیران میش سن مدیده است که با افزاین عقیا

ت ارتباط یفیش کین افزایرا ب یچ انسجامیاست و ه یکیق ین تحقیج ای) با نتا2002ج فان دوسر (یشود. اما نتایم

  شناسد.یش سن نمیدوجانبه و افزا

ج یکسان است که با نتاین زنان و مردان یکارمند در ب -ریان مدیت ارتباط میفینتایج تحقیق حاضر نشان داد ک

ج یکسان است، اما با نتای) 2007ل تون (یهم ی)، سوزان اسپورت من و پات1981و زالاباك ( یقات شاکلیتحق

 متفاوت است. یلاگان سیقات گیتحق
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وجود  يکارمند ارتباط معنادار -ریان مدیت ارتباط میفیران و کارمندان در کین مدیبنتایج تحقیق حاضر نشان داد 

 ن باره انجام نشده است.یدر ا یقیدارد که تحق

ان یز میپلم، و نیلم و فوق دپیان کارمندان دیکارمند، م -ریان مدیت ارتباط میفین کینتایج تحقیق حاضر نشان داد ب

س یمور يهاافتهیج با ین نتایوجود دارد. ا يسانس و بالاتر تفاوت معناداریمدارك ل يپلم و افراد دارایکارمندان د

  براس سارد همسان است. 

ها است که ق مشهود است، در ابتدا وجود تعارض و تضاد در سازمانین تحقیج ایه نتایکه برپا یاساس يانکته

 یش اثربخشیکارمند و به تبع آن افزا -ریمختلف باعث بهبود ارتباط مد يهاران و کارمندان در دورهیآموزش مد

  ها، برخورد کرد.مناسب با تعارض يد با الگوهایخواهد شد. لذا براي رفع مشکلات سازمانی با یسازمان

ت یریمثبت مد يهااز سبک یورزش يهامانران و کارکنان آنان در سازیق نشان داد که چنانچه مدیتحق یجه کلینت

ش ین موضوع افزایابد. اییان آنان بهبود میت ارتباط میفیو انسجام) استفاده کنند، ک يتعارض (سازش، همکار

  را به دنبال خواهد داشت.   یسازمان یو اثربخش يوربهره
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Abstract 
 

Purpose of this research was to study of the relationship between the 
styles of conflict management and the quality of the relationship 
between manager and employee, emphasizing on their demographic 
attributes. 
The methodology of this research was descriptive, present-based and 
practical. The sampling frame for this study consists of 100 managers 
and employees who are in administration of physical education in 
Mazandaran province. Data collected instruments includes 2 
questionnaires LMX-7(quality of relationship) and ROCI-П  ) styles of 

conflict management). In this study descriptive statistics was for 
organizing, customizing and describing data. Inferential statistics was 
used by linear regression, t test and one way ANOVA. 
Findings of this research showed the significant difference between 
influences of five styles of conflict management on quality of 
relationship between manager-employee by the subjects. there is a 
significant relationship between  the style of compromise  and quality 
of relationship between manager-employee by employees. By the 
managers, impact rate of styles of compromise and integrating on 
dependent variable is quite positive and significant. 
This study was designed to clarify the readers thinking about the 
relationship between two constructs, conflict management and 
manager- member exchange. Also the research provides several 
significant contributions on both a scholarly and participationer level 
to the managers and employees. Thus both the managers and their 
followers have to be encouraged to take integrating and compromise 
styles of conflict management. Finally the positive view of persons in 
the organizations is very effective.  
Key words: Conflict management style, quality of dyadic manager-employee 
communication and sport organization 
  

 [
 D

ow
nl

oa
de

d 
fr

om
 s

ys
te

m
.k

hu
.a

c.
ir

 o
n 

20
24

-0
4-

09
 ]

 

Powered by TCPDF (www.tcpdf.org)

                            13 / 13

https://system.khu.ac.ir/jrsm/article-1-142-en.html
http://www.tcpdf.org

