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Abstract 
Aims: Effective leadership is a requirement in every research institute in order to create and 

sustain an optimized level of conflict. The aim of the present research was to study the 

relationship between conflict level and leadership style in the employees of a military medical 

research center. 

Methods: This study was a cross sectional study. Data was gathered by three questionnaires 

(demographic, fielder's least preference co-worker (LPC) and Rahim conflict inventory-I 

questionnaire) from 42 managers and faculties of a military medical research center in 2015. 

Data was analyzed with Independent T-Test, Spearman Coefficient and linear regression using 

SPSS version 18. 

Results: No significant difference was seen between conflict level and also leadership style 

with demographic variables including sex, age, and the duration of working years (P Value> 

0.05). Linear regression showed that leadership score had a negative and significant difference 

with intrapersonal conflict level (r= 0.377 and P Value< 0.01) and also with group conflict level 

(r= 0.459 and P Value< 0.01). A Negative but not significant relationship was also observed 

between leadership score and intragroup conflict level (r= 0.377) (P Value> 0.05). 

Conclusion: Empowering managers for improvement in relation-oriented leadership styles has 

an effect on decreasing organizational conflict levels. In order to optimize conflict levels, 

planning to decrease Intrapersonal conflict levels and increase intergroup conflict levels is 

recommended. 
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 دهکیچ

 پژوهش این هدف. باشدمی های مؤسسات پژوهشیرهبری مؤثر در جهت ایجاد و حفظ سطح بهینه تعارض از نیازمندی زمینه و اهداف:
 .باشدنظامی می پزشکی علوم یک پژوهشگاه کارکنان بین در رهبری سبک با تعارض سطح رابطه بررسی

 LPCروش  به رهبری سبک فردی، مشخصات) پرسشنامه سه طریق از پژوهش های اینمطالعه حاضر از نوع مقطعی بوده و داده ها:روش
 آوری جمع ۴۹۳۲ سال تهران در نظامی پزشکی علوم و اعضای هیات علمی یک پژوهشگاه مدیران از نفر ۲۴ از( تعارض رحیم و سطح فیدلر

 افزار نرم وسطت تست مستقل و رگرسیون خطیاسپیرمن، تی آماریهای آزمون از استفاده با تحلیلی و توصیفی سطح درها داده تحلیل. شد
۴1 SPSS گرفت صورت. 

ده نشد مشاه داری معنی آماری رابطه جنسیت کارکنان و افراد، سن کار سابقه میانگین با رهبری و سطح تعارض سبک بینها: یافته
(20/2P˃ .)( 20/2و  -۹۷۷/2بین نمره رهبری و سطح تعارض درون فردی>Pو بین ) ( ۲0۳/2نمره رهبری و سطح تعارض بین گروهی- 

( برقرار است -۹۷۷/2دار وجود دارد. هر چند بین نمره رهبری و سطح تعارض درون گروهی، رابطه منفی )رابطه منفی و معنی (P<2۴/2و 
 (.P=21/2باشد )دار نمیولی این رابطه از نظر آماری معنی

منظور مدار بر کاهش سطح تعارض سازمانی مؤثر است. بهدر راستای بهبود سبک رهبری رابطهتوجه به توانمندسازی مدیران گیری: نتیجه
 گردد.فردی و افزایش تعارض بین گروهی توصیه میریزی جهت کاهش تعارض درونسازی سطح تعارض، برنامهبهینه

 
 پزشکی، پژوهشگاه رهبری، تعارض، پژوهش :هاکلیدواژه

 

mailto:yaghoobbi@yahoo.com


 و همکاران ایزدی/  ۴۴۴
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 مقدمه
 مدیریت و سازمان اجتناب غیرقابل و ناپذیر جدایی جزء تعارض

 و آورندمی حساببه مدیریت طبیعی جزء آن را که طوریبه است
آید می حساببه سازمان رهبران و مدیران وظایف جزء آن مدیریت

بر سازمان و کارکنان مورد تأیید  اثرات مثبت و منفی تعارض .[۴]
 تواند منجر به ارتقایمیآن  مثبت آثار طوری کهبه است واقع شده

. بر اساس نتایج [۴] ها شودبهبود عملکرد سازمان و سطح سلامتی
ان بیان نمود که تنش، اضطراب و فرسودگی در توها میپژوهش

 نهایتاً اینکه  و . [۹ ،۴]باشد می جمله آثار نبود تعارض سازمان از
در صورت وجود تعارض سازنده تسهیل  خلاق و نو افکار بروز
 نسازما در سازنده تحول و نوآوری و تغییر ساز زمینه و شوندمی

 .[۴] است
ه باشند کهای تحقیقاتی دارای انواع مختلف کارکنان میسازمان

نائل شدن به اهداف سازمانی نیازمند مدیریت مؤثر این نیروها از 
جمله شناخت و کنترل سطح تعارض سازمانی در حدی است که 

 به اشاره با ترایاندیس و . جین[۲ ،۴]موجب تحریک خلاقیت گردد 
 رد هاتکنیسین مشکلات بررسی جهت در فاینمن هایبررسی
. ندکنمی مطرح را توجهی جالب مورد تحقیقاتی، بزرگ یهاسازمان
 محقق به یعنی دارند، کننده یاری نقش موارد اغلب در ها،تکنسین

 ندکنمی احساس غالباً نتیجه، در. کنندمی کمک کارش انجام در
 محققان و شودمی نگاه هاآن به دو درجه شهروند یک چشم به که
. کنندمی استفاده همکار، یک نه و خدمتکار، عنوانبه هاآن از
 نظر به دهد،می انجام محقق را اصلی کارهای چون علاوه،به

 شتیبانیپ فقط هاآن کار و خلاقیت فاقد هاتکنسین شغل که رسدمی
 و هامهارت از که کنندمی احساس اغلب رو، این از. است فنی

 ستانسرپر و شودنمی برداریبهره درستیبه هاآن فنی هایتوانایی
 واقعم بیشتر. کنندنمی اعتنایی آنان شخصیتی نیازهای به

 درتق عدم و ناتوانی احساس تحقیقاتی هایسازمان در هاتکنسین
 برای مشترک گذاریهدف با باید مدیران. کنندمی نفوذ و

 دنکر منسجم برای راهی یافتن درصدد محققان، و هاتکنیسین
این تعارضات در صورتی که به  .[0]باشند  سازمان فنی کارکنان

سطح غیرقابل قبول برسد موجب کاهش عملکرد و کارایی کارکنان 
 وری و غیبت. همچنین رابطه میان سطح تعارض با بهره[6]شودمی

 . [۷]همچنین با شکایت بیماران نشان داده شده است کارکنان و 
گیری سطح تعارض از طرف دیگر مدیریت تعارض نیازمند اندازه
 تعارض مورد . در[۴]سازمانی و نحوه برخورد با این تعارضات است 

 دیدهپ یک عنوانبه تعارض به سنتی دیدگاه. دارد وجود دیدگاه چند
 حرمتی،بی چون هاییواژه با را آن و نگردمی بد و ضرورت غیر

 رضتعا انسانی، روابط دیدگاه. داندمی مترادف منطقیبی و انهدام
 پذیرش و داندمی طبیعی رویداد یک هاسازمان و هاگروه تمام در را

 کهآن بر علاوه دارد اعتقاد گراتعامل دیدگاه. کندمی توصیه را آن
 مؤثر عملکرد برای آن وجود است، گروه در مثبت نیروی تعارض

 حسب سازمانی بر . تعارضات[۳-۷]دارد  ضرورت نیز گروه

فردی ندرو توان به سه گروه تعارضتعارض را می هایطرف
(Intrapersonalدرون ،)( گروهیIntragroup) گروهی و میان
(Intergroup تقسیم نمود )[۴]فردی شامل انواع روند . تعارض

 یاجتماع موقعیت در کس هر که است تصوری )همان نقش تعارض
 شخص که کاری دارد(، حجم موقعیت آن در درست رفتار از خود،
و  موانع به که هاییتعارض و دهد، خلاقیت انجام باید

 گردد. تعارضشود میمربوط می سازمانیهای محدودیت
 با تعارض گان،پیشههم با تعارضتواند شامل گروهی نیز میدرون
 واردیم سر بر فنی، زمینة در مرئوس باشد که با تعارض و رئیس

 و معین به هدف رسیدن هایراه بندی،زمان فنی، اهداف قبیل از
 معمولاً  سرپرست با تعارض. دهدمی روی هاداده از درست برداشت

 گروهی بین تعارض. کندمی بروز قدرت یا تقسیم پروژه، ادارة سر بر
 است که دلایلی از جمله پردازش عادی بسیار امری سازمان، نیز در

 هایسازمان دارد. در فرهنگی بین اطلاعات و تعارض متعصبانة
شاهده م را مختلف هایفرهنگ از تلفیقی توانمی اغلب تحقیقاتی

 تگیشایس و صلاحیت بر مبنای معمولاً افراد گزینش که چرا کرد،
. [0]های فرهنگی گیرد نه بر اساس ویژگیصورت می هاآن فنی

 تواند بالا باشد.بنابراین سطح تعارض بین فرهنگی می
 آخرین از یا مخرب ناکارآمد تعارض و سازنده یا کارآمد تعارض

 ضتعار که شکلی به شوندوب میمحس تعارض هایبندی دسته
 بهبود را آن عملکرد و کرده حمایت اهداف گروه از باید سازنده
ود، ش گروه عملکرد بهبود و پیشرفت مانع اگر که در حالی بخشد،
رو مهم تلقی شود. نقش رهبر از آنمی نامیده مخرب تعارض

 روابط تواننماید، می تعیین را برتری اهداف گردد که اگر بتواندمی
ولی  .[0]بخشید و میزان تعارض را در حد بهینه نگه دارد  بهبود را

تواند مطرح شود این است که چگونه بدون سؤالی که می
 تواند سطحگیری و اطلاع از سطح فعلی تعارض سازمان میاندازه

 بهینه تعارض را مشخص نمود.
 تمایل روی از که طوریبه افراد بر نهادن اثر عنوان عملرهبری به

ف کنند تعری تلاش گروهی هایهدف به یافتن دست برای علاقه و
شده است. رهبری مؤثر یکی از توانایی مهم در حل ماهرانه تعارض 

دلیل قرار گرفتن کارکنان و پژوهشگران  . این مهارت به[۹]است 
یار تواند بسمؤسسات آموزشی و پژوهشی میدر کنار یکدیگر در 

 هبریر نقش باید که سازمان رئیس یا مدیر مهم جلوه نماید. رفتار
 تحت کارکنان و آرزوهای احساسات افکار، بر گیرد، عهده بر را

 ذاردگمی اثر شود،می رفتار هدایت و انگیزش موجب که خود نظارت
 .[۴2]تأثیر گذارد ای که در کارایی و اثربخشی سازمان گونهبه

 آموزشی، مختلف در ابعاد متفاوتی نیز مسائل هاپژوهشگاهدر 
که نیازمند کار تیمی و همکاری  گیردقرار می بررسی مورد پژوهشی

وضعیت رهبری،  با ارزیابی توانندمی هاسازمان .[۴۴]گروهی است 
 طراحی کنند. شناسایی مقصد به برای رسیدن را بهبود هایزمینه

یکی از  .[۴۴]است  نیازمند به ارزشیابی رهبری هایسبک و الگوها
 هایالگوهای ارزیابی رهبری الگوی اقتضایی فیدلر است. پژوهش
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 یحالت آسودگ در افراد از برخی که است داده نشان فیدلر گسترده
 لکن .کارمندگرا تنش، و فشار تحت و هستند کارگرا آرامش، و خیال

 رامش،آ حالت در یعنی است؛ این عکس دیگر، برخی الگوی رفتاری
 بعلاوه این الگو نشان .هستند کارگرا حالت تنش، در و کارمندگرا

 جایبه که است آن بهتر و است دشوار مردم دادن تغییر که دهدمی
 بر أکیدت .دهیم تغییر را هاآن موقعیت افراد، دادن تغییر برایتلاش 
 بیش ،وی که است استوار واقعیت این برپایه فیدلر رهبری نظریه

 رهگست در و گوناگون هایروش به را خود نظریه محقق دیگر، هر از
 اردهگذ آزمایش به واقعی هایو محیط حقیقی هایزمینه از وسیعی
 که ایروزمره و عادی رفتار و جاری تصمیمات مورد در .[0]است 

 هبریر رفتار هایواقعیت فیدلر زند، دیدگاهسر می رهبران از ویژهبه
 .دهدمی توضیح بهتری نحو به را
 کار طولانی ساعات مدیران توسعه، و تحقیق هایسازمان بیشتر در

 از یمختلف هایگروه و افراد با هاآن. اندبسیار پرمشغله و کنندمی
 دهکنن استفاده جامعة حامیان تحقیقات، سازمان، ارشد مدیر جمله

 بودجة در است ممکن و کنندمی استفاده تحقیقاتی از نتایج که)
 در انهمکار سایر گروه، درون ، محققان(باشند مؤثر نیز تحقیقاتی

 کم هم چندان غیر عالم که سالاراندیوان سرانجام و علمی جامعة
 نکته ینا به مجرب تحقیقاتی مدیران. دارند سروکار نیستند اهمیت
 اریبسی سرچشمة هاگروه از این یک هر گرفتن نادیده که آگاهند

 .[۴۴ ،0]است  مشکلات از
 یمستقل و تیزهوش افراد با توسعه و تحقیق مدیران که آنجا از

 باشد. ازها میمتفاوت از سایر سازمان ساختار کار دارند، سروکار
 د،کارآم توسعة و سازمان تحقیق یک رهبرِ نفوذ و قدرت که آنجا

 هتدر ج باید توسعه و تحقیق مدیران دارد، قرار متوسطی سطح در
 .[0]کنند که کارایی بیشتری داشته باشد  حرکت رهبری سبکی از

تحقیقات متعددی در زمینه رهبری و تعارض صورت گرفته است 
. این تحقیقات عمدتاً به بررسی رابطه سبک رهبری [۴۹-۴۳ ،1 ،۲]

ش چندانی در اند. پژوههای مدیریت تعارض پرداختهبا استراتژی
گیری سطح تعارض سازمانی و ارتباط آن با سبک ارتباط با اندازه

رهبری بخصوص در مؤسسات تحقیقاتی صورت نگرفته است. در 
توان بیان نمود که این مطالعات وجود تعارض در سازمان واقع می
اند ولی هیچ گونه توصیفی از سطح فرض خود دانستهرا پیش

دهند. در واقع این مطالعات به این ائه نمیتعارض و حد بهینه آن ار
سؤال که سطح تعارض سازمانی چقدر بوده است و اینکه آیا این 

لاوه عدهند. بهسطح تعارض مفید است یا غیرمفید پاسخی نمی
تواند بر نوع عملکرد و فرهنگ آن نظامی بودن یک سازمان نیز می

. [۴2] ار باشدو همچنین بر سطح تعارض و نوع مدیریت آن تأثیرگذ
گیری سطح تعارض سازمانی و سنجش هدف از این مقاله اندازه

 رد رهبری سبک با تعارض سطح سبک رهبری و تعیین رابطه
ظامی ن پزشکی علوم یک پژوهشگاه علمی هیات اعضای و کارکنان

 باشد.می

 هاروش
. باشدتحلیلی می – توصیفی و مقطعی مطالعات نوع از پژوهش این

 یک پژوهشگاه در یک دانشگاه کارکنان از نفر ۷1 را پژوهش جامعه
دهد که به دو گروه اعضای هیات می نظامی تشکیل پزشکی علوم

 .شوندعلمی و پژوهشگران؛ و کارکنان تقسیم می
 اب تحقیق باشد. نمونهمرکز پژوهشی می ۴۴این پژوهشگاه شامل 

 یتصادف صورتبه محدود جامعه از گیری نمونه فرمول از استفاده
 :[۴۴]است  شده انتخاب
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. است شده منظور =۴/2E و =Z=، 0/2 P ۳6/۴ پژوهش، این در 

 به نفر ۲۹ نمونه حجم درصد، ۳0 اطمینان سطح در ترتیب بدین
ها، احتمال عدم بازگشت تعدادی از پرسشنامهبا توجه به. آمد دست
ادفی تص صورتگیری بهپرسشنامه توزیع گردید. نمونه 00تعداد 

 سال در انجام شد. معیار ورود به این پژوهش، حضور بیش از یک
صورت قراردادی یا رسمی بود. معیار خروج از پژوهش پژوهشگاه به

 ه،نمون این سطح نیز عدم رضایت فرد جهت همکاری بوده است. در
 ،جنس خدمت، سابقه سن، ردیف سازمانی، نظیر فردی متغیرهای
پرسشنامه حاوی سه . شد تلقی مهم استخدام نوع و تحصیلات

 متغیرهای زمینه در سؤال 0 مشخصات فردی شامل -۴بخش: 
 ابقهکار، س سابقه تحصیلات، تحصیلی، رشته جنس، تأهل، سن،

 یمتعارض رح معتبر سطح و استاندارد پرسشنامه -۴سطح سازمانی؛ 
 ۴ عدادا از طیفی صورتلیکرت به معیار پاسخگویی با سؤال ۴۴ با
 که دبو فرد رهبری سبک به تعیین مربوط پرسشنامه -۹و  ؛0 تا

 قطبی دو سؤال ۴1 حاوی و گرفت فیدلر انجام LPC مدل براساس
 بر)رد ف رهبری سبک پرسشنامه، هر امتیاز از محاسبه پس که بود

منظور . به[۴۴]شد  تعیین( مستقل و مدار وظیفه مدار، اساس رابطه
ان رتعیین سطح تعارض از سطوح تعیین شده توسط رحیم برای مدی

 فادهاست نامه سبک رهبری با. پایایی این پرسش[۴]استفاده گردید 
 از استفاده تعارض با ه سطحنامو پرسش ۳۹/2 کرونباخ آزمون از

 پایایی گویای مقدار، دو هر شد که تعیین 1۲6/2 کرونباخ آزمون
 .استها نامهپرسش مطلوب و بالا

 هایآزمون طریق از SPSS 18 آماری افزار توسط نرم هاداده
 و تقلمس تستتی آزمون همبستگی اسپیرمن، مانند مناسب آماری

 تحقیق این در. شد تحلیل و تجزیه واریانس آنالیز و خطی رگرسیون
 عدم انجام پژوهش، جهت اخذ مجوز همچون، اخلاقی ملاحظات

 آزادی داشتن و بودن اطلاعات محرمانه و خانوادگی نام و نام قید
 .گردید پرسشنامه رعایت تکمیل در هدف گروه کامل



 و همکاران ایزدی/  ۴۴۲

 8931 تابستان، 2، شماره 81دوره                              مجله طب نظامي      

 نتایج
 گردید آوریجمع پرسشنامه ۲0 شده، توزیع پرسشنامه 00 تعداد از

 به .است بوده درصد 1۴ حدود در هاپرسشنامه بازگشت ضریب که
 دلیل نقص در اطلاعات، سه پرسشنامه از مطالعه خارج شد.

 مورد کارکنان دموگرافیک مشخصات درباره مطالعههای یافته
درصد( شرکت کنندگان در  6۳) ۴۳تعداد  که دهدمی نشان مطالعه

ز نظر سطح ا .بودند درصد( زن ۹۴نفر ) ۴۹ و پژوهش مرد
درصد( تکنسین،  1/۲نفر ) ۴درصد( دیپلم،  ۲/۴نفر ) ۴تحصیلات، 

درصد( کارشناس  ۴/۹1نفر ) ۴6کارشناس،  درصد( ۳/۴۴نفر ) 0
درصد(  ۷/۹0نفر ) ۴0درصد( دکتری عمومی،  ۴/۷نفر ) ۹ارشد، 

نفر از شرکت کنندگان جزء مدیران ارشد،  ۴دکتری تخصصی بودند. 
نفر جزء اعضای  ۴۷نفر مدیر عملیاتی و  ۲ی، نفر جزء مدیران میان ۳

 اند.هیأت علمی و کارکنان بوده
سال  ۹۳( ±۳۴/۷میانگین سنی افراد شرکت کننده در پژوهش، )

سال محاسبه  ۴0(±1۴/۴2ها )بوده است و میانگین سابقه کاری آن
 طحس و رهبری سبک بر سن متغیر اثر بررسی شده است. برای

 درصد ۳0 اطمینان سطح در پیرسون همبستگی ضریب از تعارض
 رهبری حسط بر تأثیری سن که داد نشان نتایج. است شده استفاده

 نس بین داریمعنی یرابطه دیگر عبارت به. ندارد تعارض سطح و
 .(P>20/2نشد ) یافت با سبک رهبری و سطح تعارض

 عارضت سطح و رهبری سبک بر سابقه کار متغیر اثر بررسی برای
 استفاده درصد ۳0 اطمینان سطح در پیرسون همبستگی ضریب از

 رهبری طحس بر تأثیری سابقه کار نیز که داد نشان نتایج. است شده
ابقه س بین داریمعنی یرابطه دیگر عبارت به. ندارد تعارض سطح و

 .(P>20/2نشد ) یافت کاری با سبک رهبری و سطح تعارض
بوده است. بر  ۲۳/۴با انحراف معیار  ۹6/۲میانگین نمره رهبری 

های رهبری فیدلر تعداد و درصد افراد هر گروه به اساس سبک

دست آمد. میانگین نمره رهبری برای آقایان  به ۴شرح جدول 
 به دست آمد. ۷1/۲( ±6۳/۴ها )و برای خانم ۴1/۲( ۹1/۴±)

 هبری شرکت کنندگان در پژوهشهای رتوزیع فراوانی مطلق سبک :8جدول 

 درصد فراواني مطلق سبک رهبری

 1/۲ ۴ مداروظیفه
 0/۲2 ۴۷ مستقل

 1/0۲ ۴۹ مداررابطه
 ۴22 ۲۴ جمع

میانگین نمره تعارض درون فردی، تعارض درون گروهی و تعارض 
 مردان و زنان ارائه شده است. هرچند بین ۴بین گروهی در جدول 

 هاخانم دارد و تفاوت وجود سازمان در شده ادراک تعارض سطح در
 جربهت پژوهشگاه در را بیشتری سطح تعارض آقایان، با مقایسه در

در آزمون همبستگی و اختلاف میانگین با استفاده از  اما. اندکرده
ده دار نبوآزمون تی تست مستقل، این تفاوت از نظر آماری معنی

 .(P>20/2است )
اساس سطوح کم، متوسط و زیاد  توزیع فراوانی سطح تعارض بر

 1/۲نفر ) ۴فردی، بدین صورت بوده است که در تعارض درون
 ۹۹درصد( در سطح متوسط و  ۷/۴6نفر ) ۷درصد( در سطح پایین، 

اند. در فردی بودهدرصد( در سطح بالای تعارض درون 6/۷1نفر )
نفر  6درصد( در سطح پایین،  ۹6نفر ) ۴0گروهی، تعارض درون

درصد( در سطح بالای  02نفر ) ۴۴صد( در سطح متوسط و در ۴۲)
نفر  ۴۳گروهی نیز، اند. از نظر تعارض بینگروهی بودهتعارض درون

درصد( در سطح متوسط و  ۹6نفر ) ۴0درصد( در سطح پایین،  ۲0)
 اند.گروهی بودهدرصد( در سطح بالای تعارض بین ۴۳نفر ) 1

رهبری و سطح تعارض، رابطه از نظر رابطه همبستگی میان نمره 
دار بین نمره رهبری و سطح تعارض مشاهده شد که منفی و معنی

 ارائه شده است. ۹در جدول 

 توزیع میانگین و انحراف معیار نمره سطح تعارض سازمانی به تفکیک سطوح .2جدول 

 میانگین نمره کل نمره( 1نمره آقایان )از  نمره( 1ها )از نمره خانم حداکثر حداقل نام متغیر

 ۴۹/۹( ±0۳1/2) 2۴/۹( ±6۴1/2) ۹۷/۹( ±۲1۳/2) 0 ۴ تعارض درون فردی

 6۴0/۴ (±0۴۳/2) 01/۴( ±0۲0/2) ۷۴/۴( ±۲6۴/2) 0 ۴ تعارض درون گروهی

 6۴۷/۴ (±601/2) 0۲/۴( ±60۲/2) 1۴/۴( ±0۲۴/2) 0 ۴ تعارض بین گروهی

 ۹1/1 (±02/۴) ۴۲/1( ±0۴۳/۴) ۳۴/1( ±۹6۷/۴) ۴0 ۹ سطح تعارض سازمانی

 تعارض سطوح و رهبری نمره میان چندگانه همبستگی .9 جدول

 سطح تعارض سازماني تعارض بین گروهي تعارض درون گروهي تعارض درون فردی نمره رهبری نام متغیر

 -۲۹1/2** -۲0۳/2** - ۴۷۹/2 - ۹۷۷/2* ۴ نمره رهبری

 ۷۹6/2** 626/2** ۹6۳/2* ۴ -۹۷۷/2* تعارض درون فردی

 1۲6/2** ۷۴۹/2** ۴ ۹6۳/2* -۴۷۹/2 تعارض درون گروهی

 ۳2۷/2** ۴ ۷۴۹/2** 626/2** -۲0۳/2** تعارض بین گروهی

 ۴ ۳2۷/2** 1۲6/2** ۷۹6/2** -۲۹1/2** سطح تعارض سازمانی

 2۴/2** سطح معنی داری در سطح  ،20/2* سطح معنی داری در سطح 
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بین نمره رهبری و سطح تعارض درون فردی رابطه منفی و 
کند که با ( وجود دارد که بیان میP<20/2و  -۹۷۷/2دار )معنی

یابد. فردی کاهش میافزایش نمره رهبری، سطح تعارض درون
 ×صورت )نمره رهبریی خط رگرسیونی برازش داده شده بهمعادله

 به ۴۴۹/2=تعارض درون فردی( و ضریب تعیین آن 2۷/۴0-۴۴0
 دست آمد.

هر چند بین نمره رهبری و سطح تعارض درون گروهی، رابطه 
 دار( برقرار است ولی این رابطه از نظر آماری معنی-۹۷۷/2منفی )

کند که با (. به عبارت دیگر هرچند بیان میP=21/2باشد )نمی
یابد درون گروهی کاهش میافزایش نمره رهبری، سطح تعارض 

 دار نبوده است.ولی این کاهش معنی
دار بین نمره رهبری و سطح تعارض بین گروهی رابطه منفی و معنی

کند که با افزایش ( وجود دارد که بیان میP<2۴/2و  -۲0۳/2)
ی یابد. معادلهنمره رهبری، سطح تعارض بین گروهی کاهش می

-2۴/۴1 ×صورت )نمره رهبریخط رگرسیونی برازش داده شده به
 دست آمد. به ۴۷1/2=تعارض بین گروهی( و ضریب تعیین آن ۴۴0

دار بین نمره رهبری و سطح تعارض سازمانی رابطه منفی و معنی
کند که با افزایش ( وجود دارد که بیان میP<2۴/2و  -۲۹1/2)

 ی خطیابد. معادلهنمره رهبری، سطح تعارض سازمانی کاهش می
-۳66/6 ×صورت )نمره رهبریی برازش داده شده بهرگرسیون

 دست آمد. به ۴0۹/2=تعارض بین گروهی( و ضریب تعیین آن ۴۹6

 بحث
 وییرویار سازمان، اثربخش و موفق مدیریت بارز هاینشانه از یکی

ور منظپژوهش حاضر به .است تعارض پدیده با مدیر مؤثر و درست
 لومع یک پژوهشگاه در رهبری سبک با تعارض سطح رابطه بررسی
اکثریت  دهدمی نشان نظامی انجام شده است. نتایج پزشکی

درصد( دارای سبک رهبری  1/0۲اعضای پژوهش حاضر )
مدار درصد از افراد دارای سبک وظیفه 1/۴اند و فقط مدار بودهرابطه
اند. این موضوع با نتایج پژوهش انجام شده برای مؤسسات بوده

دهد. این نتیجه با نتایج خوانی نشان میهم [۴۴ ،0]پژوهشی 
 قابل همراستا است. نکته [۴1]پژوهش نکویی مقدم و همکاران 

 مداررهبری رابطه سبک از استفاده فراوانی تحقیق حاضر، در تأمل
است که با نتایج مربوط به  مختلف هایگروه و هارده تمام در

 این .[۴۳]خوانی ندارد های رهبری در واحدهای نظامی همسبک
 نباید تهالب. باشد سازمان این برای خوبی بسیار نشانه تواندمی امر

 هب نتایج در پژوهشگاه، این آموزشی/ علمی جو که کرد فراموش
 .است بوده دخیل آمده دست

نفر  ۹۹دهد که اکثریت افراد سطح تعارض سازمانی نیز نشان می
اند. در تعارض فردی بودهدرصد( در سطح بالای تعارض درون 6/۷1)

درصد( در سطح بالای  02نفر ) ۴۴گروهی نیز اکثریت افراد درون
یت گروهی اکثراند ولی از نظر تعارض بینگروهی بودهتعارض درون

اند. گروهی بودهدرصد( در سطح پایین تعارض بین ۲0نفر ) ۴۳فراد ا

شود میزان تعارض درون فردی و چنان که مشاهده می
 کاری باشد. بازنگری نقش افراد، حجمگروهی بالا میدرون

سازمانی در  هایو محدودیت کارکنان، سطح خلاقیت افراد و موانع
 .[0]شود نهاد میفردی پیشرابطه با کاهش سطح تعارض درون

ها بایستی در راستای کاهش تعارض درون فردی و علاوه تلاشبه
درون گروهی و افزایش سطح تعارض بین گروهی باشد. همچنین 

 گروهی ضمندرون توان پیشنهاد نمود که برای کاهش تعارضمی
ه ب افزایش تعامل روسا و همکاران در جهت تعیین و تدوین اهداف،

 هایبه هدف رسیدن هایراه ها،بندی اجرای پروژهبازنگری زمان
وع تغییر در ن. پرداخته شود هاداده از درست برداشت و تعیین شده

ا کاهش ر سرپرست با تواند تعارضقدرت می یا تقسیم هاپروژه ادارة
در مقابل . [۴۴ ،0] گروهی را کاهش دهدداده و سطح تعارض درون

تواند یکدستی فرهنگ حاکم بر این پژوهشگاه علوم پزشکی می
موجب پایین بودن سطح تعارض بین گروهی باشد. افزایش 

ر ای، بکارگیری افراد با تنوع فرهنگی بیشتهای بین رشتهفعالیت
تواند در ارتقاء سطح تعارض بین گروهی به سطح مطلوب مؤثر می

 و سن بین داریمعنی رابطه هیچ انجام شده بررسی . در[0]باشد 
 ینکهبا توجه به ا. نشد پیدا رهبری سبک و تعارض با خدمت سابقه
 هابعضی از پژوهش در تعارض ادراک میزان و جنسیت بین رابطه

 توان چنین بیان نمود که شاید، می[۴۹ ،۴۷] رسیده است اثبات به
 پژوهشی بودن به مربوط دلیل عدم ارتباط در پژوهش حاضر

 حصیلاتت دهدمی نشان نتایج تحصیلات، با ارتباط در. باشد موسسه
 بدون دافرا تمام یعنی. ندارد سازمان در تعارض ادراک بر تأثیری نیز

 سازمانی تعارضات از یکسانی ادراک تحصیلات، نوع به توجه
اه های ایرانی دیدگهمچنین بیان شده است که در سازمان. اندداشته

مثبتی نسبت به تعارض در بین مدیران وجود  ندارد و تمایلی هم 
لازم به ذکر است که لزوم انجام  [۴۷]به مطرح کردنان نیست 

  گردد. تحقیقات بیشتری در این زمینه احساس می
نتایج پژوهش نشان داد که بین نمره رهبری و سطح تعارض 

ای گروهی رابطه وجود دارد. این رابطه، رابطهفردی و بیندرون
دار است. به عبارت دیگر با افزایش نمره رهبری، منفی و معنی

یابد. تقویت گروهی کاهش میسطح تعارض درون فردی و بین
تعارض درون فردی مؤثر تواند در کاهش این گرا میرهبری رابطه

گروهی باشد. در عین حال، با توجه به پایین بودن سطح تعارض بین
و لزوم افزایش سطح تعارض بین گروهی در جهت بهینه سازی آن، 

دار مکارگیری سبک رهبری رابطهرسد تأکید بر بهبه نظر می
تواند در این مورد مؤثر واقع گردد. بدین منظور بایستی از سایر نمی

ابزارهای مرتبط پیش گفته استفاده نمود. توجه به الگوی رفتار 
های شناختی و الگوهای ذهنی در برطرف جمعی و اکتشاف نقشه

علاوه، لازم به ذکر . به[۴۲]نمودن تعارضات مورد تأکید بوده است 
و با  [۳]ی کدهای اخلاقی توجه به اهمیت شناخته شده است که با

های توجه به بعد فرهنگی و مذهبی در کشور ما و بالأخص در نیروی
 اده از این پتانسیل بایستی توجهنظامی پژوهش حاضر، جهت استف



 و همکاران ایزدی/  ۴۴6

 8931 تابستان، 2، شماره 81دوره                              مجله طب نظامي      

 بیشتری معطوف گردد.
گیری سطح تعارض از جمله نقاط قوت پژوهش حاضر هرچند اندازه

باشد. از هایی نیز میباشد ولی این پژوهش دارای محدودیتمی
های این پژوهش، محدود بودن این پژوهش به جمله محدودیت

علاوه ور است. بهیک پژوهشگاه و عدم امکان تعمیم آن به کل کش
عدم دسترسی پژوهشگران به مطالعاتی که به سنجش سطح 

های ایرانی پرداخته باشد نیز موجب محدود شدن تعارض در سازمان
نتایج سنجش سطح تعارض و بحث راجع به ارتباط سطح بهینه 

 گردد.تعارض و سبک رهبری می

 گیرینتیجه
توجه به توانمندسازی مدیران در راستای بهبود سبک رهبری 

منظور مدار بر کاهش سطح تعارض سازمانی مؤثر است. بهرابطه

ریزی جهت کاهش تعارض سازی سطح تعارض، برنامهبهینه
 گردد. توجهفردی و افزایش تعارض بین گروهی توصیه میدرون

 و اجتماعی فرهنگ سازمانی، به سایر عوامل از قبیل فرهنگ
 ریتهای مدیسطح تعارض و استراتژی با رهبری شیوه در شخصیت

 رسد که تعیینبه نظر می .نیاز دارد تریجامع تحقیقات تعارض
ها و همچنین در نظر گرفتن سطح بهینه تعارض در پژوهشگاه

عوامل مرتبط و مؤثر بر آن با تأکید بر فرهنگ ایرانی اسلامی نیازمند 
 باشد.تر میو جدیتر تحقیقات عمیق

 

نویسندگان مقاله مراتب تشکر و قدردانی خود  تشکر و قدرداني:
را از مدیریت و کارکنان پژوهشگاه علوم پزشکی نظامی و همکاری 

 دارند.مرکز مدیریت سلامت این پژوهشگاه اعلام می
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