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 کارکنان تعارض مدیریت های سبک با سازمانی اخلاقی جو و هدفمند سازمانی فراموشی رابطه
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 چکیده
 جوانان و ورزش ادارات کارکنان تعارض مدیریت های سبک با سازمانی اخلاقی جو و هدفمند سازمانی فراموشی رابطه بررسی پژوهش، این انجام از هدف
 تمام شامل پژوهشاین آماری   جامعهتوصیفی از نوع همبستگی بود. ها  گردآوری داده نظر ازکاربردی و  ر هدفنظ ازپژوهش حاضر  باشد. می گیلان استان

 آماری  جامعه از شمار تمام صورت به آماری  نمونه آماری،  جامعه محدودیت به توجه با. بود نفر 148 تعداد به گیلان استان جوانان و ورزش ادارات کارمندان
 ابزار. شد آوری جمع پرسشنامه 128 تعداد های ناقصپس از حذف پرسشنامه. شد توزیع جوانان و ورزش ادارات کارمندان تمامی بین پرسشنامه 148 و انتخاب
 های سبک پرسشنامه و( 2001اسچوپکر ) سازمانی اخلاقی جو پرسشنامه ،(2004فیلیپس ) و سازمانی هدفمند هولان فراموشی پرسشنامه ها آوری داده جمع

 که داد نشان نتایج .شد استفاده 24 نسخه SPSS افزار نرم همبستگی و رگرسیون و آزموناز  ها داده لیتحل و  هیتجز جهت .بود( 1998تعارض رابینز ) مدیریت
 های سبک بین و معنادار و مثبت ارتباط سازمانی اخلاقی جو و هدفمند سازمانی فراموشی با( همکاری و مصالحه ایثار،) تعارض مدیریت های سبک بین

 هدفمند سازمانی بود. همچنین، فراموشی برقرار معنادار و منفی ارتباط سازمانی اخلاقی جو و هدفمند سازمانی فراموشی با( رقابت و اجتناب) تعارض مدیریت
 مدیریت سبک واریانس درصد 23 مصالحه، تعارض مدیریت سبک واریانس درصد 37 ایثار، تعارض مدیریت سبک واریانس درصد 28 سازمانی اخلاقی جو و

 ادارات بنابراین، نمودند. تبیین را رقابت تعارض مدیریت سبک واریانس درصد 18 و اجتناب تعارض مدیریت سبک واریانس درصد 26 همکاری، تعارض
 عمل موفق بهتر خدمات ارائه در و کنند کمک سازمان تعارضات حل به هدفمند، سازمانی فراموشی و سازمانی اخلاقی جو تقویت با توانند می جوانان و ورزش
  .نمایند

 

 ورزش ادارات تعارض، مدیریت اخلاقی، جو سازمانی، فراموشی :لمات کلیدیک
 

 

 07/04/1402مقاله:  افتیدر خیتار
 12/08/1403 مقاله: رشیپذ خیتار
 
*

 ، پسننت الکترونیکننی: رانیننا لان،یگنن ه،یدانشننگاه مهرآسننتان آسننتانه اشننرف   ،یورزشنن تیریارشنند منند  یکارشناسنن ی،راد کفتننرود هیننرقنویسنننده مسنن و :   
Reihan8721@yahoo.com 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



Journal of Management and Organizational Behavior in Sport, Volume 13, No. 15, 63-76, 2024            

64 

Original Article 

 

Relationship between Intentional Organizational Forgetting and Organizational Ethical 

Climate with Conflict Management Style of the Staff in the Sport and Youth 

Organizations in Guil 

 
Roghayeh Rad Kaftroudy1*, Siavash Khodaparast2 

1. Master of Science in Sport Management, Mehrastan University Astaneh-ye Ashrafiyeh, Guilan, Iran. 
2. Assistant Professor in Sport Management, Lahijan University, Guilan, Iran. 

 
Abstract 

The aim of this study was to investigate the relationship between intentional organizational forgetting 

and ethical climate with conflict management style of the staff in the sport and youth organizations in 

guilan. This was an applied research and in terms of collecting data, it was a descriptive-correlational 

research. The statistical population of the research included all employees of sports and youth 

organizations in Gilan province, whose number was 148. Due to the limitation of the statistical 

population, the statistical sample was selected from the statistical population and 148 questionnaires 

were distributed to all the employees of sports and youth departments. After removing incomplete 

questionnaires, 128 questionnaires were collected. The research tools included the Questionnaire of 

Intentional organizational forgetting Holan and Philip (2004), Questionnaire of organizational ethical 

climate Schwepker (2001) and Questionnaire of conflict management styles Rabins (1998). Data 

analysis was done with correlation and regression tests and SPSS version 24 software. According to 

the results, there was a positive and significant relationship between conflict management styles 

(sacrifice, compromise and cooperation) with Intentional organizational forgetting and organizational 

ethical climate and there was a negative and significant relationship between conflict management 

styles (avoidance and competition) with Intentional organizational forgetting and organizational 

ethical climate. Also, Intentional organizational forgetting and organizational ethical climate predicted 

28% of variance of sacrificial conflict management style, 37% of compromise conflict management 

style, 23% of cooperative conflict management style, 26% of avoidant conflict management style and 

18% of competition conflict management style. Therefore, Sport and youth Administration can help to 

solve organizational conflicts By strengthening the organizational ethical climate and intentional 

organizational forgetfulness and succeed in providing better services. 
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 مقدمه
موفقیت یک سازمان نیازمند حرکت هماهنگ اعضای 

 های ویژگی با افراد داف است. وجودآن در جهت اه

 ادراکات و انتظارات باورها، نیازها، متفاوت، شخصیتی

 ناپذیر اجتناب را ها سازمان در تعارضات بروز گوناگون

 که ها سازمان بر حاکم ساختار دیگر طرف از سازد، می

 افقی و عمودی های تفاوت و مراتب سلسله بر مبتنی

 و خشک اداری های سازمان وجود نیز و است

 و نامناسب ارتباطی های سیستم وجود ناپذیر، انعطاف

 ها، مدیریت سوء ویژه به و امکانات و منابع کمبود

 والا اهداف و ها آرمان جهت در باید که را ها سازمان

 و تعارضات و ها تنش انواع مستعد کنند حرکت

تعارضات (. 2012، 1است )ابوداهی نموده ها ناسازگاری

باید کاهش ه تعامل اجتماعی خود افراد است که نتیج

(. 2021، 2موریرا-شود )پینتو فصل و  حلیافته یا 

 آگاهانه تلاش نوعی آن در که است فرآیندی تعارض

 دیگر فرد های تلاش تا گیرد می انجام ردفیک  وسیله به

 بین ایجاد تعاد دلیل به  مدیران بنابراین. شودخنثی 

 از زیادی بخش، سازمانی انتظاراتو  شخصی نیازهای

د کنن میصرف  تعارض تعدیل برای را خود زمان

تعارض  مثبت پیامدهای(. 2017، 3اپیپالاکو  و کومون)

 جستجوی به افراد اجبار بهتر، های ایده ارائهشامل 

 پیامدهای و خلاقیت تحریک و جدیدتر رویکردهای

 افراد، بین شکاف افزایشدربرگیرنده  تعارض منفی

 منافع بر ها گروه و افراد تمرکز اعتمادی، بی جو ایجاد

 است کارکنان شغل ترک افزایش و خود محدود

  .(2005، 4)مولینز

 آن(، مدیریت تعارض، 1985) 5ولیرت دی طبق گفته وان

است که شخص قصد انجام آن را دارد و آنچه  چیزی

دهد. این موارد شامل تغییراتی در  انجام می واقعاً

نگرش، رفتار و در ساختار سازمانی است که به اعضای 

                                                           
1. Abudahi 

2. Pinto-Moreira 

3. Apipalakul & Kummoon 

4. Mullins 

5. Van de Vliert 

کار  هم با مؤثر طور بهکند تا  همان سازمان کمک می

کنند و به اهداف فردی یا گروهی خود دست یابند 

های  سبک (.2018، و همکاران 6اینرسناسکوگستاد)

 9، رقابت8مصالحه، 7مدیریت تعارض شامل همکاری

، و همکاران )صابریباشد  می 11و اجتناب 10سازش

های فعلی به آن نیاز دارند،  آنچه سازمان(. 1398

مدیریت تعارض است و نه حل تعارض. مدیریت 

به معنای اجتناب، کاهش یا به اتمام  لزوماًتعارض 

باشد، بلکه شامل طرح  کلیه تعارضات نمی رساندن

به حداقل رساندن اختلا  در  رمنظو به مؤثرراهبردهای 

افزایش  منظور بههای سازنده  عملکرد و تقویت نقش

، و همکاران 12یادگیری و کارایی سازمانی است )کسلر

 به توجه با تعارض مدیریت های سبک بررسی(. 2013

 نیروی کارایی بهبود موجب افراد شخصیتی خصوصیات

 اگر(. 1396شود )سیدنقوی و قربانی پاجی،  می انسانی

 تعارض حل صحیح های شیوه از ها سازمان کارکنان

 رفتارهای که دارد کمتری احتما  نمایند، استفاده

 توانند می کنند و تجربه را منفی تعارض از ناشی مخرب

 درواقع بگیرند. مند بهره آن سازنده و مثبت نتایج از

 لازم ها سازمان حیات ادامه برای تضادها و ها تفاوت

دهند  مطابقت پیرامون دنیای با را خود بتوانند تا است

  (.1393کش،  )موسوی برده

 با مدیران که جدید عصر های چالش ترین مهم از یکی

 چه دهند تشخیص که است این باشند، می مواجه آن

 دست به برای باید و است مفید سازمان برای دانشی

 چه و( 13سازمانی یادگیری) کنند تلاش آن آوردن

 کرد فراموش را آن باید و است غیرمفید دانشی

(. 1998، 15)سیندر و کامینگ (14سازمانی فراموشی)

 است و زمانی انسان تطبیقی عملکرد یک فراموشی
                                                           
6. Einarsen, Skogstad, Rorvik, Lande & Nielsen 

7. Collaboration 

8. Compromise 

9. Competition 

10. Accommodation 

11. Avoidenc 

12. Kessler, Bruursema, Rodopman & Spector  

13. Organizational Learning 

14. Organizational Forgetting 

15. Synder & Cumming 
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 جدید اطلاعات که دهد می رخ انسان در فراموشی روند

. شود فراموش باید قدیمی اطلاعات و باشد موردنیاز

 این شود، می سازمان وارد جدید اطلاعات که زمانی

شود  مدیریت ای فزاینده طور به باید شده غنی اطلاعات

 یک  سازمانی، فراموشیاز طریق (. 2015 ،1ن)نگووی

( تصادفی) ناآگاهانه یا و( هدفمند) آگاهانه سازمان

 دهد می دست از را سازمان موجود دانش از بخشی

برای سازگاری با سویی،  از(. 1398، و همکاران )براتی

مند نیاز است فراموشی هدفبه شرایط محیطی جدید 

در یک سازمان، یادگیری . (2018، 2)الوارت و کلوگ

دانش جدید و ایجاد تغییر در سازمان، فراموشی دانش و 

ترویج کارآفرینی توسط فراموشی سازمانی موجب 

سازمانی شده که ارتقای عملکرد کلی کسب نوآوری 

اورتیز و -ودریگز، پریسر سازمان را به همراه دارد )لیل

 که ها نشان دادند پژوهش (.2017، 3میلان-لیل

 عملکرد افزایش منظور  به دانش مدیریت افزایش

 که افتد می اتفاق زمانی این و شود می اجرا سازمانی

 بیشتر کارایی طریق از سازمانی یادگیری فرآیند

، پوریانی د )صفرزادشو اجرا هدفمند سازمانی فراموشی

 (، در بررسی تأثیر2017) 4ی(. ناف2016، فرحناکیو 

 که مشاهده نمود دانش مدیریت بر سازمانی فراموشی

اثرگذار است.  دانش مدیریت بر سازمانی فراموشی

 بیان ،(1388) ، دخت عصمتی و مرادیعزیزی حاجی

 مثبت صورت دو به ،ها سازمان در فراموشی که داشتند

 سازمانی فراموشی سودمندی اما، ؛دهد می رخ منفی و

 گونه به سازمانی دانش و دانش مدیریت پیشرفت در

 مربوط هدفمند سازمانی فراموشی یعنی آن، مثبت

 .باشد می

 که دانند می سالم را سازمانی 5باگمن و پارچسویی،  از 

 خصوص در ویژه به وظایف، قبا  در مناسب کاری جو

(. 2010)پارچ و باگمن،  باشد داشته را جامعه و محیط

                                                           
1. Nguyen 

2. Ellwart & Kluge 

3. Leal Rodriguez, Peris-Ortiz & Leal-Millan 

4. Nafei 

5. Parsch & Baughman 

کننده درجه  تعیین که است کاری جو نوعی 6یاخلاق جو

 باشد ها بر طبق اصو  اخلاقی سازمان می گیری تصمیم

زمانی ارتباط تنگاتنگی ها و رفتار اخلاقی سا و با ارزش

 8. ویکتور و کولن(2020و همکاران،  7لبوسیدارد )آلها

سازمان را شامل رفتارها، باورها،  این مولفه در

دانند که رفتارهای کلی افراد سازمان را  هایی می ارزش

 حاکم(. 2018، و همکاران )بریمانی شکل خواهند داد

 برای مهمی پیامدهای سازمان، در اخلاقی جو بودن

 ها سازمان بنابراین، .دارد پی در ها سازمان و افراد

 بروز باعث کار محیط در جوی چنین ایجاد با توانند می

 وری بهره ، ارتقایسازمانی و فردی مثبت پیامدهای

( و 1394، ، ارشدی و نیسییگانه )منتخب سنازمان

و  9اریاتی)شوند رفتار اخلاقی کارکنان ارتقای 

سازمان قوی این مولفه در زمانی که  .(2018، همکاران

باشد، کارکنان خدمات و فعالیت خوبی ارائه خواهند داد 

منافع فراوانی را  ( که2017، 10هالبوسی و تهسینال)

بهبود روابط، کاهش تعارضات،  ازنظربرای سازمان 

افزایش تعهد کارمندان و کاهش هزینه به همراه دارد و 

شود )چوکپراجاکچات و  باعث مزیت رقابتی می

 های ویژگی با افراد وجود(. 2017، 11سومرتفو 

 ادراکات و انتظارات باورها، نیازها، متفاوت، شخصیتی

 ناپذیر اجتناب را ها سازمان در تعارضات گوناگون، بروز

 که ها سازمان بر حاکم ساختار دیگر طرف از ساخته،

 افقی و عمودی های تفاوت و مراتب سلسله بر مبتنی

 و خشک اداری های سازمان وجود نیز و است

 و نامناسب ارتباطی های سیستم وجود ناپذیر، انعطاف

 ها، مدیریت سوء ویژه به و امکانات و منابع کمبود

 والا اهداف و ها آرمان جهت در باید که را ها سازمان

 و تعارضات و ها تنش انواع مستعد کنند حرکت

 با توانند کارکنان می. است نموده ها ناسازگاری

 و ایجاد به نسبت عملیاتی کارهای راه از گیری بهره
                                                           
6. Ethical Climate  

7. AlHalbusi 

8. Victor & Cullen 

9. Aryatie, Sudiro, Hadiwidjaja & Noermijati 

10. Al Halbusi & Tehseen 

11. Chokprajakchat & Sumretphol 
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 ترک به تمایل و کاهش سازمان اخلاقی جو بهبود

 اخلاقی جو با هایی سازمان در افراد. نمایند اقدام خدمت

بود  خواهند بالایی شغلی تنیدگی دارای نامناسب

 (.2015پور و همکاران،  من)مو

 خواهند موفق هایی سازمان امروزی پررقابت دنیای در

 خود به را سازمانی دانش از بیشتری سهم که بود

دانش و به کارگیری منظور جذب   باشند. داده اختصاص

های ورزشی، لازم  جدید در زمینه ورزش و یا سازمان

است تغییر و تحولاتی در سازمان صورت گیرد که این 

مهم با کمک توانمندسازی کارکنان توسط فراموشی 

 نقش زاده و مندعلی) رخ دهدتواند  سازمانی هدفمند می

 یک داخلی مشکلات اگر. از سویی، (1401جواهری، 

 ممکن نشود، حل خوبی اخلاقی، به جو جمله از سازمان

 استآن  دلیل به این. دهد رخ انحرافی رفتارهای است

 آن در که سازمانی به نسبت را خود تعهد کارکنان که

 شود می سبب امر این و دهند می دست از کنند کار می

 کاهش شدت به سازمان در کارکنان عملکرد سطح که

 قوی سازمانی اخلاقی جو که سازمانی درکند.  پیدا

 ها خوبی توسعه و رشد دنبا  به باشد، کارکنان حاکم

 چیز چه که است این کارکنان اصلی دغدغه و هستند

 برای عملکرد بهترین و بهترین است همکاران برای

و  2؛ لاو2019، 1، هالورسون و بارترامکیا) هستند خود

 اخلاقی جو با . کارکنان ناسازگار(2017همکاران، 

 رنج در بیشتری درونی ثباتی بی از است ممکن سازمان

 کاهش باعث تواند می خود نوبه به امر که این باشند

سکا و  )لوژچین شود سازمانی تعهد و شغلی رضایت

وجود اختلاف نظر و به طور کلی،  .(2015، 3شوارتزر

تعارضات در سازمان بخشی از واقعیت سازمان است که 

اگر به درستی مدیریت نشود و شایستگی ضروری برای 

ها و تضاد  حل تعارض وجود نداشته باشد، ناسازگاری

تواند اثرات مخربی همچون اتلاف وقت، تصمیمات  می

ضعیف و غیره را به همراه داشته باشد. ازسویی، در 

                                                           
1. Kia, Halvorsen & Bartram 

2. Lau 

3. Luszczynska & Schwarzer 

های ورزشی، لزوم توجه به دانش به روز  نسازما

ورزشی و کنار نهادن دانش قدیمی به علت تغییرات 

مداوم ضروری است. ازسوی دیگر، ظرفیت ایجاد یک 

تواند توانایی سازمان را در  جو سازمانی مطلوب می

 ارتقای عملکرد افزایش دهد. 

( نشان داد 1401جبدرق و همکاران ) یافته محمودی

 و ایجاد و تعارض علل بررسی با توانند می ها سازمانکه 

 و تضادهای تعارض حل به رفتارهای اخلاقی تقویت

 .یابند دست دوستانه و جوی آرام برقراری و موجود

 رابطه در پژوهشی با عنوان (1400) مطلق پور شفیع

 و اخلاق با مدارس مدیران تعارض مدیریت های سبک

 بیان داشتند که بینشده  ادراک سازمانی عدالت

 اخلاق  پنجگانه با ابعاد در تعارض مدیریت های سبک

 معناداری شده رابطه ادراک سازمانی عدالت و ای حرفه

در  (1399) صفری آزادبنی و شعبانی .دارد وجود

 مدیریت با ای حرفه اخلاق رابطه ت عنوانتح پژوهشی

مازندران  استان غرب های مدیران دبیرستان در تعارض

 عوامل از یکی ای حرفه اخلاق نشان دادند که تنز 

است.  وری بهره کاهش و تعارض مدیریت سوء در مؤثر

 عنوان تأثیر ( در پژوهشی با1398مکوندی و نامور )

 ای واسطه نقش با سازمانی وری بهره بر ای حرفه اخلاق

خوزستان به  استان انتظامی فرماندهی در شغلی تعارض

 ای حرفه اخلاق د که رعایتاین نتایج دست یافتن

 هرچقدر و شده کارکنان وری بهره بهبود موجب

 داشته وجود سازمان کارکنان بین کمتری تعارضات

 عملکرد و وری بهره و کارکنان های توانمندی باشد،

( 1397) مجد باقری و یابد. کیخا می افزایش سازمانی

 های سبک بین رابطه در پژوهشی تحت عنوان بررسی

 سازمانی اخلاق و سازمانی فرهنگ با تعارض مدیریت

زاهدان مشاهده نمودند  شهرستان وپرورش آموزش در

 سازمانی اخلاق با تعارض مدیریت های سبک که بین

 تغییرات از درصد 42 و دارد وجود معناداری رابطه

 و همکاری رقابت، بعد سه توسط سازمانی اخلاق

 نژاد مهدی و مرادی سرحدی .شود می تبیین سازش

های  عنوان رابطه سبک در پژوهشی با ،(1395)
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مدیریت تعارض مدیران مقطع ابتدایی با ارتباطات 

بین  سازمانی و جو مدرسه به این نتیجه رسیدند که

 تعارض های مدیریت تعارض و جو، مدیریت سبک

 مثبت رابطه جو و مدیران تطبیقی و مصالحه مشارکتی،

بین مدیریت تعارض  وجود دارد، ولی داری معنی و

رقابتی و اجتنابی و جو سازمانی رابطه معناداری 

در ( 1395) خسروی و شناس مشاهده نشد. یزدان

 ارتباطات جو بین رابطه پژوهشی با عنوان بررسی

 جو یک که تعارض دریافتند مدیریت و سازمانی

 را مؤثر و صادقانه سازنده، باز، تعامل حمایتی، ارتباطی

 دفاعی ارتباطی جو یک دیگر سوی از. کند می تشویق

 رو ازاین. شود می رقابتی و مخرب تعارض به منجر

 تلاش حمایتی ارتباطی جو حفظ برای سالم ارتباط

( در پژوهشی تحت عنوان 1394یافته رنجبر ) .کند می

سازمانی در  تعارض و دانش مدیریت رابطه بررسی

 سمنان حاکی استان پرورش آموزش کل اداره کارکنان

 تعارض و دانش مدیریت های مؤلفه بین که بود آن از

 وجود معناداری رابطه موردمطالعه سازمان در سازمانی

( در پژوهشی تحت 2022) 1آلان، گل و بایاک .دارد

عنوان ارتباط میان راهبردهای مدیریت تعارض و رفتار 

 طور به ای حرفه رهبری اخلاقی، نشان دادند که اخلاق

 تأثیر مدیران تعارض مدیریت راهبردهای بر معناداری

در پژوهشی باعنوان ( 2022) 2روبکوا و ویلیاموویچ دارد.

جو اخلاقی ابزاری در مدیریت تعارض اخلاقی در 

 برایی اخلاقمنشور  یک سازمان، نشان دادند که ایجاد

 سازمان یک در تعارض بروز از خدماتی کارکنان

-ترپسترا، بلا و ین، جین، یافته لاو .کند می جلوگیری

 اخلاقی، کاری جو عنوان با پژوهشی در  ،(2017) 3چن

 اثرات با پیشگیرانه خدمات عملکرد و کارمندان تعهد

 جو که دادند نشان سازمانی های سیاست میانجیگری

 از کارکنان ادراک بر مستقیمی تأثیر اخلاقی

 خدمات و عاطفی تعهد و سازمانی های سیاست

                                                           
1. Alan, Gül & Baykal 

2. Rubtcova & Vilyamovich 

3. Lau, Jane, Terpstra, Bella & Yen-Chen 

 جهت اخلاقی جو که شود می توصیهدارد و  پیشگیرانه

 و آپیپالاکو  .داده شود توسعه رقابتی مزیت تقویت

 جو اثرات عنوان در پژوهشی تحت ،(2017) کومون

 بهداشت کارمندان میان در تعارض مدیریت بر سازمانی

 شامل سازمانی جو ابعاد نشان دادند که سازمانی

 عملکرد، استانداردهای ملایمت، مس ولیت، ساختار،

 مدیریت با داری معنی و مثبت ارتباط وحدت و درگیری

 درگیری، شامل سازمانی جو بعد 4داشتند و  تعارض

 مدیریت میزان توانستند مس ولیت و ساختار ملایمت،

 را کرانون شهرداری سازمان کارمندان تعارض

 در پژوهشی ،(2016) 4وانگ و سی اچ. کنند بینی پیش

: سازمانی انحراف با اخلاقی جو ارتباط عنوان با

نگرشی به این نتیجه  و عاطفی شناختی، های مکانیسم

 رابطه بر واسط نقش عنوان به شغلی رسیدند که رضایت

 جو دارد و بین تأثیر سازمانی انحراف و اخلاقی جو بین

باقرکرد،  .دارد وجود ارتباط سازمانی انحراف و اخلاقی

منظور بررسی  ( در پژوهشی به2014قاسمی و احمدپور )

 ارتباطات پیشرفت با هدفمند سازمانی فراموشی ارتباط

 بیان نمودند که جوانان و ورزش اداره سازمان در

 قوی کننده بینی پیش هدفمند سازمانی فراموشی

 سازمانی است.  ارتباطات در پیشرفت

دهد که در حیطه  نشان می ها پژوهشمبانی نظری و 

ادارات ورزش و جوانان، در مورد پدیده فراموشی 

های مدیریت  سازمانی هدفمند، جو اخلاقی و سبک

های اندکی انجام شده است و نتایج  پژوهش تعارض

جهت تسهیل و  گامی مؤثر درتواند  این  پژوهش می

احتمالا . باشدرات ورزش و جوانان ابهبود عملکرد اد

تواند به مس ولین ادارات  ی این پژوهش میها یافته

دهی  ورزش و جوانان استان گیلان در سامان

های کارکنان کمک کند و برای سایر  مهارت

لذا، پژوهش استفاده قرار گیرد.  پژوهشگران نیز مورد

 سازمانی فراموشی حاضر با هدف تعیین ارتباط بین

                                                           
4. Hsieh & Wang 
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 تعارض مدیریت های سبک با اخلاقی جو و هدفمند

 انجام شد. گیلان استان بدنی تربیت ادارات کارکنان

 

 شناسی روش
روش  نظر از ،هدف کاربردی نظر از حاضر پژوهش

 اطلاعات آوری جمع نظر از وتوصیفی از نوع همبستگی 

 ادارات کارمندان تمام را آماری  جامعه. باشد می میدانی

 تعداد که دادند تشکیل گیلان استان جوانان و ورزش

 آماری،  جامعه محدودیت به توجه با. بود نفر 148 ها آن

 آماری  جامعه از شمار تمام صورت به آماری  نمونه

 ادارات کارمندان تمامی بین پرسشنامه 148 و انتخاب

 عدم به توجه با البته. شد توزیع جوانان و ورزش

های و حذف پرسشنامه کارمندان از برخی همکاری

 مورد آن های داده و تکمیل پرسشنامه 128 تعداد ناقص

 طبیعی تعیین برای پژوهش این در. گرفت قرار تحلیل

 اسمیرنوف-کلموگروف آزمون از ها داده توزیع بودن

 بندی طبقه برای توصیفی آمار های روش از. شد استفاده

 استنباطی های آزمون از و نموده استفاده ها داده تنظیم و

 ضریب نفریدمآزمون  واریانس، تحلیل رگرسیون، نظیر

 با ها داده تحلیل تجزیه. گردید استفاده همبستگی

 معناداری سطح در 24 نسخه SPSSافزار  نرم از استفاده

 از پژوهش های داده آوری جهت جمع .شد انجام 05/0

  :شد پرسشنامه استفاده سه

توسط هدفمند  سازمانی فراموشی پرسشنامهالف( 

 15 دارای ( طراحی شد که2004) 1هولان و فیلیپسد

( زیاد خیلی) گزینه که ای گزینه 5 لیکرت طیف با سؤا 

 آن هدف وبوده   امتیاز1( کم خیلی) گزینه و امتیاز 5

( جدید دانش)زدایی  یادگیری مقیاس خرده دو ارزیابی

 مؤلفه است.( موجود دانش)بد  عادات از اجتناب و

 مؤلفه و( 1-11)سؤا   11 شامل بد عادات از اجتناب

است. این ( 12-15)سؤا   4 شامل زدایی یادگیری

شد و  استاندارد (2010توسط )محمودوند،  پرسشنامه

  گزارش نمود. 89/0پایایی آن را 

                                                           
1. Holan & Phillips 

( 2001) 2اسچوپکرتوسط  اخلاقی جو پرسشنامهب( 

 کاملاً) لیکرت طیف با سؤا  7 دارای طراحی شد که

( مخالفم کاملا-موافقم-ندارم نظری-مخالفم-مخالفم

 هدف و باشد می (5-4-3-2-1)ترتیب  به امتیازات با

 ابعاد از سازمان در موجود اخلاقی جو ارزیابی آن

 سازمان اخلاقی های مشی خط اخلاقی، کدهای مختلف

 توسط . این پرسشنامهاست کارکنان اخلاقی اعما  و

شد و پایایی  استاندارد( 1394) یگانه و همکاران منتخب

  گزارش نمود. 86/0آن را 

 3رابینزتوسط  تعارض مدیریت های سبک پرسشنامه( ج

 لیکرت طیف با سؤا  15 دارای( طراحی شد که 2006)

 با ترتیب  به( هرگز و ندرت به گاهی، اغلب، همیشه،)

 بعد 5 باشد. این ابزار می( 5-4-3-2-1) امتیازات

 ،(3، 11و 14)سؤا   3ایثار : شامل تعارض مدیریت

 و 4،9)سؤا   3همکاری  ،(13 و 2،8)سؤا   3مصالحه 

سؤا   3 رقابت و( 15 و 6،10)سؤا   3 اجتناب ،(12

 توسط این ابزار دهد. می قرار سنجش مورد را( 7 و 1،5)

 87/0و پایایی آن را  شد، استاندارد(، 2010)پرداختچی، 

 گزارش نمود.

 کرونباخ آلفای ضریب از استفاده با ها پرسشنامه پایایی

 است شده گزارش 772/0 و 835/0 ، 765/0 ترتیب به

 ها پرسشنامه بالای و مطلوب پایایی دهنده نشان که

  است.

 
 نتایج

ارائه  1کنندگان در جدو   مشخصات عمومی شرکت

 شده است.

                                                           
2. Schwepker 

3. Robbins 
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 کنندگان توصیف مشخصات دموگرافیک شرکت -1جدو  

 درصد فراوانی منابع تغییر

 5/37 48 زن گروه

 5/62 80 مرد

 8/14 19 30زیر  سن

 7/36 47 40تا  30

 4/48 62 و بالاتر 40

 5/12 16 دیپلم تحصیلات

 7/11 15 فوق دیپلم

 1/39 50 کارشناسی

 7/36 47 کارشناسی ارشد و بالاتر

 3/27 35 5تا  1 شغلیسابقه 

 6/15 20 10تا  6

 1/14 18 15تا  11

 3/13 17 20تا  16

 9/10 14 25تا  21

 8/18 24 30تا  26

 8/57 74 بدون سابقه سابقه مدیریت

 18 23 5تا  1

 5/5 7 10تا  6

 7 9 15تا  11

 3/6 8 20تا  16

 3/2 3 25تا  21

 1/3 4 30تا  26

 
 های توصیفی متغیرهای پژوهش شاخص -2  جدو

رهایمتغ نمیانگی   کشیدگی چولگی انحراف معیار 

 سازمانی فراموشی

 هدفمند

11/0 299/8 01/32 از عادات بد زیپره  32/0-  

-23/0 267/3 45/12 ییزدا یریادگی  44/0-  

-04/0 250/10 45/44 نمره کل   40/0-  

262/0 243/5 30/23 جو اخلاقی سازمانی  887/0-  

 مدیریت یها سبک

 تعارض

-118/0 289/2 31/7 ثاریا  652/0-  

-066/0 276/2 95/8 مصالحه  738/0-  

-004/0 102/2 02/6 یهمکار  634/0-  

199/0 510/2 48/9 اجتناب  224/0-  

246/0 154/2 35/7 رقابت  001/0  

 

، میانگین و انحراف معیار متغیرهای 2در جدو  

هدفمند، جو اخلاقی سازمانی و  سازمانی فراموشی

با توجه به است.  شده ارائههای مدیریت تعارض سبک

 برای شده مشاهدهقدار چولگی م آمده دست بهنتایج 

 ازیعنی  ؛قرار دارد (-2، 2در بازه )متغیرهای پژوهش 

هدفمند، جو  سازمانی فراموشی یرهایمتغکجی  لحاظ

نرما   های مدیریت تعارضاخلاقی سازمانی و سبک

مقدار کشیدگی . همچنین بوده و توزیع آن متقارن است

دهد  این نشان می ؛قرار دارد (-2، 2در بازه ) نیز هاآن
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 .استاز کشیدگی نرما  برخوردار های پژوهش توزیع متغیر
 

 ماتریس همبستگی متغیرهای پژوهش -3جدو  

 7 6 5 4 3 2 1 متغیر

       1 ثاریا -1

      1 51/0** مصالحه -2

     1 47/0** 45/0** یهمکار -3

    1 -43/0** -50/0** -53/0** اجتناب -4

   1 54/0** -40/0** -44/0** -48/0** رقابت -5

  1 -35/0** -38/0** 42/0** 44/0** 40/0** هدفمند سازمانی فراموشی -6

 1 57/0** -32/0** -40/0** 41/0* 45/0** 35/0** سازمانی اخلاقی جو -7

 

(، بین 3با توجه به نتایج ماتریس همبستگی )جدو  

های مدیریت تعارض )ایثار، مصالحه و همکاری( سبک

با فراموشی سازمانی هدفمند و جو اخلاقی سازمانی در 

-دار و بین سبکدرصد ارتباط مثبت و معنی 99سطح 

های مدیریت تعارض )اجتناب و رقابت( با فراموشی 

 99در سطح سازمانی هدفمند و جو اخلاقی سازمانی 

  برقرار است. داردرصد ارتباط منفی و معنی

 
  تعارضهای مدیریت سبک بینی یشپدر  متغیرهای پژوهشسهم  یراستانداردغاستاندارد و  یونرگرس یبضرا -4جدو  

متغیر 

 ملاک
Beta T sig R R بینمتغیرهای پیش

2 F sig 
دوربین 

 واتسون

 ایثار
 000/0 76/3 26/0 هدفمند سازمانی فراموشی

53/0 28/0 19/54 000/0 654/1 
 019/0 88/2 20/0 سازمانی اخلاقی جو

 مصالحه
 000/0 91/3 27/0 هدفمند سازمانی فراموشی

62/0 37/0 65/63 000/0 781/1 
 000/0 50/4 31/0 سازمانی اخلاقی جو

 همکاری
 001/0 32/3 23/0 هدفمند سازمانی فراموشی

48/0 23/0 22/47 000/0 127/2 
 020/0 73/2 19/0 سازمانی اخلاقی جو

 اجتناب
 013/0 -03/3 -21/0 هدفمند سازمانی فراموشی

51/0 26/0 739/50 000/0 845/1 
 000/0 -47/3 -24/0 سازمانی اخلاقی جو

 رقابت
 031/0 -44/2 -17/0 هدفمند سازمانی فراموشی

42/0 18/0 742/33 001/0 692/1 
 042/0 -15/2 -15/0 سازمانی اخلاقی جو

 

شود اعتبار تحلیل مشاهده می ،4جدو   مطابق

است. با توجه به  ییدتأواریانس رگرسیون چندگانه مورد 

 ر ازت کوچکو  001/0سطح معناداری که برابر است با 

پنج درصد است بنابراین فرض صفر )عدم برقراری 

بین متغیرهای  شود. بنابراینی رگرسیونی( رد میرابطه

فراموشی سازمانی هدفمند و جو اخلاقی سازمانی و 

رابطه رگرسیونی  کارکنان تعارض مدیریت های سبک

فراموشی میزان مجموع همبستگی برقرار است. 

سبک با  سازمانی هدفمند و جو اخلاقی سازمانی

، با سبک 53/0برابر است با  مدیریت تعارض ایثار

با سبک ، 62/0مدیریت تعارض مصالحه برابر با 

، با سبک 48/0مدیریت تعارض همکاری برابر است با 

و با سبک  51/0است با  مدیریت تعارض اجتناب برابر

باشد. مجذور می /42مدیریت تعارض رقابت برابر با 

 به ترتیب ضریب همبستگی چندگانه )ضریب تعیین(

 ،واقع در 18/0و  26/0، 23/0، 37/0 ،28/0برابر 

 28فراموشی سازمانی هدفمند و جو اخلاقی سازمانی 

درصد  37، ایثار تعارض مدیریت سبکدرصد واریانس 
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درصد  23مصالحه،  تعارض مدیریت سبکواریانس 

درصد  26همکاری،  تعارض مدیریت واریانس سبک

درصد  18اجتناب و  تعارض مدیریت واریانس سبک

-را تبیین می رقابت تعارض مدیریت واریانس سبک

در بازه  دوربین واتسون هایهمقدار آمار ینهمچن د.نکن

آمد که بر اساس آن فرض  دست به 127/2-654/1

شود. زیرا قرار داشتن ها رد میماندههمبستگی باقی

حاکی از رد  5/1-5/2مقدار دوربین واتسون در دامنه 

 باشد. می ها مانده یباقشدن همبستگی 

 

 یگیر بحث و نتیجه
 فراموشی رابطه بررسی پژوهش، این انجام از هدف

 های سبک با سازمانی اخلاقی جو و هدفمند سازمانی

 استان جوانان و ورزش ادارات کارکنان تعارض مدیریت

ایثار، مصالحه و  که داد نشان نتایج. بود  گیلان

 فراموشی با تعارض مدیریت های همکاری از سبک

 و مثبت ارتباط سازمانی اخلاقی جو و هدفمند سازمانی

داشتند و فراموشی سازمانی هدفمند و جو  معنادار

درصد مصالحه و  37درصد ایثار،  28اخلاقی سازمانی 

درصد همکاری را تبیین نمودند. ازسویی، اجتناب و  23

 فراموشی با تعارض مدیریت های رقابت از سبک

 و منفی ارتباط سازمانی اخلاقی جو و هدفمند سازمانی

داشتند و فراموشی سازمانی هدفمند و جو  معنادار

بت درصد رقا 18درصد اجتناب و  26اخلاقی سازمانی 

  را تبیین نمودند.

های مدیریت تعارض با  رابطه سبک بررسی در

نشان  پژوهشهای  یافته ،فراموشی سازمانی هدفمند

های مدیریت تعارض با فراموشی  داد بین سبک

این یافته با نتایج سازمانی هدفمند رابطه وجود دارد. 

 های مؤلفه بین که نشان دادند( 1394) رنجبرپژوهش 

 مورد سازمان در سازمانی تعارض و دانش مدیریت

همچنین، تا حدودی ، دارد وجود معناداری رابطه مطالعه

( 1397کیاکجوری ) نودهی و با نتایج پژوهش خلیلی

 قابلیت بر منفی اثر ارتباطی که مشاهده نمودند تعارض

دارد، یافته  ورزش ادارات در سازمانی یادگیری

( که بیان داشتند 1395سرشت و شجاعی ) رحمان

تعارض در رابطه بر قابلیت یادگیری سازمانی تاثیر 

 (2015و همکاران ) 1تگینویافته پژوهش منفی دارد، 

 یادگیری که نشان دادند تعارض سازمانی با ظرفیت

در تبیین این یافته . باشد میهمسو ، مرتبط است

 افراد تعامل طریق از سازمانی دانشتوان گفت،  می

 صورت  به تواند می سازمانی درواقع. شود خلق تواند می

 های رویه کرده، فراموش را قدیمی اطلاعات هدفمند

 دانش منفی اثرات مدیریت به و بگذارد کنار را گذشته

 و اطلاعات بر که( زدایی یادگیری)بپردازد  منسوخ

 در ارتباطات پیشرفت باعث و کند اقدام روز فناوری

 افراد تعامل طریق از موضوع این که شود سازمان

 هدفمند سازمانی فراموشی ارتباط این و گیرد می شکل

 داخل مسائل حل به منجر و دهد می نشان را تعارض با

از سویی، تعارض، (. 2017شود )نافی،  می سازمان

تعاملات ارتباطی اشخاصی است که به هم وابسته 

کنند که علایقشان ناسازگار،  هستند و احساس می

متضاد و متناقض است. در واقع، مدیریت مطلوب 

های منطقی  تعارض موجب شناخت اختلافات و تفاوت

طور، باعث ایجاد  و ایجاد انگیزش رقابت و همین

فردی در سازمان  های انگیزشی قوی برای هر محرک

 در مانع ایجاد با تعارض(. 1396خواهد شد )تاجی، 

 جدید، روابط های ایده اطلاعات، خلق پردازش جذب و

افراد  بین گفتگو ایجاد و شنیدن و فعا  باز و مشارکت

شود و  سازمان می فراموشیموجب مشکلاتی در 

 تواند می در کارکنان سازمان تعارض بالعکس، نبود

شود را  فراموشیای که باعث تسهیل  ویژه رفتارهای

 ر پردازشموجب محدودیت د ترویج نماید. تعارض

اطلاعات  ارزیابی قابلیت کارکنان در و شود می شناختی

 دردهد.  می کاهش را دیگر اعضای بوسیله شده فراهم

 فرصت تواند می کاری محیط در تعارضواقع، کاهش 

 تواند می یا دهد افزایش را جدید یفرآیندها تجربه

های جدید و فراموشی سازمانی  ارائه ایده برایی فضای

                                                           
1. Guinot 
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 در تعارض (.2009،  1چیوا و آلگرنماید )را فراهم 

 شخص که کند شرایطی را ایجاد می ،محیط کاری

 در در صورت مشارکت و نموده محرومیت احساس

 و محیط با تعامل گفتگو، اقداماتی همچون

گیری که باعث بهبود یادگیری اطلاعات جدید  تصمیم

شوند، احساس ناامنی  و فراموشی اطلاعات قدیمی می

 کاری محیط، سازمان درکنند. اما فقدان تعارض  می

کند که با احساس اعتماد و راحتی  ای ایجاد می دوستانه

 سازمان قادرند با هم تعامل کنند و افرادهمراه است و 

 سازمانی و یادگیری اطلاعات جدیدفراموشی  به قادر را

 مدیریتدر واقع، (. 2015)گینوت و همکاران،  سازد

 به بخشیدن سرعت جهت سازمانی اطلاعات و دانش

 میان، این در و است مفید بسیار سازمانی فرآیندهای

 به آگاهانه و شده ریزی برنامه تلاش یک با سازمان

 و پردازد می خود استراتژیک های گیری جهت و بازنگری

 سازمان از بیشتر اثربخشی برای را خود دانش از بخشی

 راهبرد یک نتیجه حالت این در و کند می فراموش

 نتایج ایجاد سبب که اطلاعاتی دقت  به تا است آگاهانه

 زمانی  این و شوند برده بین از شوند می مفید غیر

 سازمانی تعارضات حل با کارکنان که شود می حاصل

 در غیرمفید موارد سرکوب و ازخودگذشتگی همکاری، با

و  رقابت از اهداف پیشبرد جهت و باشند یکدیگر کنار

 . گزینند دوریاجتناب 

 جو با تعارض مدیریت های سبک رابطهدر بررسی 

های پژوهش نشان داد که بین  ، یافتهسازمانی اخلاقی

سازمانی  اخلاقی جو با تعارض مدیریت های سبک

 و جبدرق محمودی دارد. این یافته با نتایج رابطه وجود

 توانند می ها سازمان دادند که نشان( 1401) همکاران

 حل در سازمان به اخلاقی رفتارهای تقویت و ایجاد با

 موجود کمک کنند، یافته پژوهش تضادهای و تعارض

 های سبک که بیان داشتند بین (1400) مطلق پور شفیع

 معناداری رابطه ای حرفه اخلاق  با تعارض مدیریت

که ( 1399) صفری و آزادبنی دارد، یافته شعبانی وجود

                                                           
1. Chiva & Alegre 

 مؤثر عوامل از یکی ای حرفه اخلاق تنز  دادند نشان

 مجد باقری و است، یافته کیخا تعارض مدیریت سوء در

 مدیریت های سبک مشاهده نمودند بین که( 1397)

 و رددا وجود معناداری رابطه سازمانی اخلاق با تعارض

 بعد سه توسط سازمانی اخلاق تغییرات از درصد 42

 شود، یافته سرحدی می تبیین سازش و همکاری رقابت،

بین که بیان داشتند  (1395) نژاد مهدی و مرادی

 مدیران تطبیقی و مصالحه مشارکتی، تعارض مدیریت

 بین ولی دارد، وجود داری معنی و مثبت رابطه جو و

 رابطه سازمانی جو و اجتنابی و رقابتی تعارض مدیریت

 خسروی و شناس یزدان ، یافتهنشد مشاهده معناداری

 تعامل حمایتی، ارتباطی جو یک دریافتند که( 1395)

 سوی از. کند می تشویق را مؤثر و صادقانه سازنده، باز،

 و مخرب تعارض به منجر دفاعی ارتباطی جو یک دیگر

 که نشان( 2022) آلان و همکاران ،شود می رقابتی

 راهبردهای بر معناداری طور به ای حرفه اخلاق دادند

 و روبکوا دارد، یافته تأثیر مدیران تعارض مدیریت

 برای اخلاقی منشور یک ایجاد که( 2022) ویلیاموویچ

 سازمان یک در تعارض بروز از خدماتی کارکنان

 ،(2017) کومون و یافته آپیپالاکو  کند، می جلوگیری

 و مثبت ارتباط سازمانی جو ابعاد که دادند نشان

، پور مومن نتایج باداشتند،  تعارض مدیریت با داری معنی

 در افراد دادند نشان که (2015)حسنی و قاسمزاده 

 شغلی درگیری دارای بالا اخلاقی جو با هایی سازمان

در تببین این یافته  .است همسو، بود خواهند بالایی

تواند خلاقیت را افزایش و  میتعارض توان گفت،  می

بتواند موجب  احتمالاًنوآوری و تغییر را توسعه دهد و یا 

  تحلیل و اتلاف انرژی و منابع در سازمان شود. به

منظور مدیریت درست تعارض باید با برخورد صحیح و 

ها را  سازنده با کارکنان در جهت پویایی سازمان، آن

 ها سازمان(. 1397کیخا و باقری مجد، مدیریت نمود )

 بروز باعث کار محیط در جو اخلاقی ایجاد با توانند می

 افزایش نتیجه در و سازمانی و فردی مثبت پیامدهای

یگانه و همکاران،  )منتخب شوند سنازمان وری بهره

باعث  سازمان در اخلاقی جو بودن حاکم (.1394
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 به را میزان تعارض و شده تعارض از مدیر اجتناب

با  سازمان در اخلاقی جو سویی، از. رساند می حداقل

 فکر به تنها مدیر همراه است و جویی کاهش رقابت

مدنظر  نیز را کارکنان منافع بلکه خویش نبوده، منافع

 تعارض تواند باعث کاهش دهد که این امر می قرار می

تعارض، موجب  از اجتناب واقع، در. شود سازمان در

 جو تقویت به و شده ها و اختلافات کاهش دشمنی

 (. با2015، 1کند )پارک سازمان کمک می اخلاقی در

 بالاتری کارکنان تمایل در سازمان، جو اخلاقی افزایش

 ایجاد مطلوبی فضای دارند، هم با ارتباط ایجاد به

 و اخلاقی رفتارهای از مناسبی حمایت و کنند می

کاهش تعارضات را دهد که  رخ می کارکنان نظر دخالت

 جهانگیریزاده و  حسین خدیوی،همراه دارد )به 

 در توانند می ها سازمان، حقیقتدر . (1393میرشکارلو، 

 نیز اخلاقی جو از تجربه، و دانش از برخورداری کنار

 به بیشتر سرعت و آمادگی با توانند می باشند، مند بهره

 و صحیح روابط ایجاد با پرداخته، نوپا های تناقض رفع

 در آمده وجود به تعارضات همکاری، روحیه بردن بالا

 تعارض، بروز صورت در رسانده، حداقل به را سازمان

 درنتیجه و برگزینند منطقی و درست های حل راه

 کیفیت و کمتر هزینه صرف با را سازمان های هدف

 بخشند.  تحقق بهتر

سازمانی و  اخلاقی جو که گرفت نتیجه توان می کل در

 مدیریت های هدفمند با سبکاموشی سازمانی فر

جوانان مرتبط هستند.  و ورزش ادارات کارکنان تعارض

 تا ید تلاش کنندکارکنان با جوانان و ورزش ادارات در

  هدایت  سازمان  های هدف  به  نیل  جهت در را تعارض

  طورکلی به و  ، ایثار و مصالحههمکاری  سبک و نمایند

 با و  مس له  حل  روش تعارض را با کمک  مدیریت

  فصل و  حل  ذینفع افراد  تمام  هماهنگی و  همکاری

توانند با بررسی دلایل تعارض و  ها می سازمان .دنمای

تقویت جو اخلاقی و فراموشی سازمانی به حل تضادها 

، شود پیشنهاد میو تعارضات موجود دست یابند. 

                                                           
1. Park 

ترین اقدامات  مدیریت تعارض به عنوان یکی از مهم

های ادارات ورزش و جوانان  سازمانی در اولویت برنامه

سایی و تا کارکنان از طریق شنااستان گیلان قرار گیرد 

، تعارض سازمان را کاهش فراهم نمودن بسترهای لازم

 در مشابه پژوهشیشود،  پیشنهاد میهمچنین، دهند. 

با  ارتباط در و دیگر های استانتر، در  ای بزرگ جامعه

عوامل بازدارنده فراموشی هدفمند و جو اخلاقی مطلوب 

 در سازمان بررسی شود. 

 

 منابع
براتی، مهری، مستحفظیان، مینا، جعفری، سعید، و رهبری، سمیه 

 هدفمند سازمانی فراموشی بین رابطه مد  (. طراحی1398)
 کل ادارة کارکنان سازمانی اثربخشیبا  سازمانی چابکی و

اصفهان. مطالعات مدیریت ورزشی،  استان ورزشوجوانان
57(11 ،)238-217. 

. سازمان در آن مدیریت های استراتژی و تعارض(. 1396)الهام  تاجی،
  .202-185(, 1)2, مدیریت علوم در نو پژوهشی رویکردهای

(. 1387شیما ) مرادی، محدثه، عصمتی، دخت نادیا، عزیزی، حاجی
دانش.  مدیریت در نوین رویکردی سازمانی فراموشی
   .330-317(، 25)2 پژوهشی، علمی فصلنامه

 نسرین میرشکارلو، جهانگیری مرضیه، زاده، حسین اسداله، خدیوی،
 دولتی های بیمارستان سازمانی تعارض بینی پیش(. 1393)

 مجله. پرستاران ای حرفه اخلاق اساس بر تبریز شهر
 . 319-314 ،(4) 12 مامایی، و ستاریپر

 بر دوستی نوع تاثیر(. 1397) کریم کیاکجوری، ندا، نودهی، خلیلی
 تعارض میانجی نقش با شده ادراک سازمانی یادگیری قابلیت
 و گیلان های استان جوانان و ورزش ادارات ارتباطی
-71 ،15 ورزشی، مدیریت در معاصر های پژوهش. مازندران

61. 
 تأثیر (. بررسی1395سرشت، حسین، شجاعی، محمدحسین )رحمان 

 در یادگیری سازمانی قابلیت بر رابطه در تعارض و دوستی نوع
های  طباطبائی. فصلنامه پژوهش علامه دانشگاه کارکنان

 .87-111، 10رهبری و مدیریت آموزشی، 
سازمانی  تعارض و دانش مدیریت رابطه (. بررسی1394حامد ) رنجبر،

 استان پرورش آموزش کل اداره کارکنان: موردی مطالعه)
 بین کنفرانس دومین و ملی کنفرانس . چهارمین(سمنان
 مدیریت، تهران. و حسابداری المللی

 بین (. رابطه1395) ولی نژاد، مهدی علیرضا، مرادی، سرحدی
 ارتباطات با ابتدایی مقطع مدیران تعارض مدیریت های سبک

 علوم ارشد کارشناسی نامه مدرسه. پایان جو و سازمانی
 و سیستان دانشگاه آموزشی، مدیریت گرایش تربیتی

 .بلوچستان
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 های سبک (. رابطه1396سیدنقوی، میرعلی، و قربانی پاجی، عقیل )
 نقش با انسانی نیروی اثربخشی و کارایی با تعارض مدیریت
شخصیتی. توسعه مدیریت منابع انسانی و  خصوصیات تعدیلی

 .29-60 ،44پشتیبانی، 
 اخلاق رابطه(. 1399) محمود صفری، و مهدی، آزادبنی، شعبانی

 غرب های دبیرستان مدیران در تعارض مدیریت با ای حرفه
 ،(2)2 آموزش، انداز چشم و مدیریت فصلنامه. مازندران استان
76-59. 

 تعارض مدیریت های سبک رابطه(. 1400) فرهاد مطلق، پور شفیع
 مورد) شده ادراک سازمانی عدالت و اخلاق با مدارس مدیران

 فصلنامه(. اصفهان شهر متوسطه دوم دوره مطالعه؛ دبیران
 .68057 ،(1)4 متعالی، پرورش و آموزش

صابری، علی، گودرزی، صمد، جاوید، مجید، و ممبینی، یعقوب 
 مدیریت سبکهای انتخاب بر سیاسی هوش (. تأثیر1398)

 ورزشی فدراسیونهای مدیران: موردی تعارض مطالعۀ
ایران. رویکردهای نوین در مدیریت  اسلامی جمهوری
 .23-31(، 7)27ورزشی، 

 سبک بین رابطه (. بررسی1397اله ) روح مجد، باقری و حسین، کیخا،
 سازمانی اخلاق و سازمانی فرهنگ با تعارض مدیریت های
 کنفرانس زاهدان. چهارمین شهرستان پرورش و آموزش در
 اقتصادی، تاکستان. توسعه و مدیریت،کارآفرینی المللی بین

 رضایی، رسو ، عبدی، عسگر، مرام، پاک یعقوب، جبدرق، محمودی
 در تعارض و تضاد مدیریت برای مدلی ارائه(. 1401) نادر

. ای حرفه اخلاق های مولفه بر تاکید با حسابداری محیط
 .89-78 ،17 فناوری، و علوم در اخلاق

 بهره بر ای حرفه اخلاق تأثیر(. 1398) احسان نامور، و فواد، مکوندی،
 فرماندهی در شغلی تعارض ای واسطه نقش با سازمانی وری

 انتظامی، مدیریت های پژوهش. خوزستان استان انتظامی
2(4)، 339-321. 
(. 1394عبدالکاظم ) نیسی، نسرین، ارشدی، محمد، یگانه، منتخب

 روانشناختی، بهزیستی با سازمانی اخلاقی جو رابطۀ
 نقش: شغل ترک قصد و شغلی استرس تعهدسازمانی،

 در اخلاق فصلنامه. محوری های ارزشیابی خود کنندة تعدیل
 .9-18(، 1)10فناوری،  و علوم

 فراموشی تأثیر(. 1401) صدف جواهری، نقش  زین، و زاده، مندعلی
 میانجی نقش با دانش جذب ظرفیت بر هدفمند سازمانیِ
(. جوانان و ورزش وزارت: موردمطالعه) انسانی سرمایه
 .انتشار آماده معنایی، های نظام و دانش بازیابی فصلنامه

 و فرهنگی هوش بین رابطه (. بررسی1393) نسرین کش، برده موسوی
 متوسطه های دبیرستان مدیران تعارض مدیریت های سبک
 نامه پایان. 91-92 تحصیلی سا  در غربی آذربایجان استان

 تربیتی علوم و شناسی روان دانشکده ارشد، کارشناسی
 .طباطبائی علامه دانشگاه

 جو بین رابطه بررسی(. 1395) هاجر خسروی، و مهدی، شناس، یزدان
 المللی بین کنفرانس. تعارض مدیریت و سازمانی ارتباطات
  .تهران حسابداری، و مدیریت
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