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 چکیده

های مدیریت تعارض رقابتی و همکارانه رهبر بر عملکرد نوآورانه تیم کارآفرینی با در پژوهش حاضر با هدف بررسی رابطه بین سبک

میانجی اشتیاق تیمی انجام شده است. این مطالعه از لحاظ هدف کاربردی، از نوع توصیفی و با روش پیمایشی انجام نظر گرفتن نقش 

 در گیریروش نمونه های صنعتی در شهر شیراز است که بهنفر از کارکنان شرکت 186شده است. نمونه آماری در این مطالعه 

مورد استفاده قرار گرفت. جهت  Smart PLS2افزار ها، روش حداقل مربعات جزئی و نرمانتخاب شدند. منظور تحلیل داده دسترس

سنجش روایی از روایی همگرا بهره گرفته شد و به منظور برازش پایایی، آلفای کرونباخ مورد استفاده قرار گرفت و ضریب آن برای 

که سبک مدیریت تعارض همکارانه بر اشتیاق تیمی تأثیر مثبت و دهد نتایج نشان میباشد. می 7/0های پژوهش بیشتر از تمام سازه

 گذارد. نتایج پژوهش اثر مثبت ومعناداری دارد اما سبک مدیریت تعارض رقابتی تأثیر منفی و معناداری در میزان اشتیاق تیمی می

 اق تیمی رابطه میان سبک مدیریت تعارضهای کارآفرینی را تأیید کرد. همچنین اشتیمعنادار اشتیاق تیمی و عملکرد نوآورانه تیم

کند، ولی رابطه میان سبک مدیریت تعارض رقابتی و عملکرد گری میهای کارآفرینی را میانجیهمکارانه و عملکرد نوآورانه تیم

 کند.گری نمیهای کارآفرینی را میانجینوآورانه تیم

  .های کارآفرینی، اشتیاق تیمیسبک مدیریت تعارض، عملکرد نوآورانه، تیم های کلیدی:واژه
  

 

 

 نوع مقاله: پژوهشی

 

 مقدمه -1

 پذیری بیشتر در بسیاری از با هدف رسیدن به انعطاف

با پیچیدگی محیط های فعالیت و به منظور مواجهه زمینه

ها تمایل دارند اصلاحاتی را در کسب و کار فعلی، شرکت

های سازمانی خود بوجود ها، ساختارها و دیگر جنبهسیستم

آورند و تنوعی از ابداعات برای بهبود بازده مالی و درآمد از 

های ارتباطی موقت، های سازمانی، شبکهجمله ایجاد ماتریس

د آورند )دامغانیان و کشاورز، سپاری بوجوهمکاری و برون

 های اطلاعاتی و کاربردهای توسعه سریع فناوری (.88؛ 1399

                                                 
1.Ma 

 
ای هتغییرات چشمگیری را ایجاد کرده و فرصتگسترده آنها

خوبی برای شروع فعالیت کارآفرینان در مشاغل شخصی 

(. 68؛ 2019و همکاران،  1خودشان ایجاد کرده است )ما

رینی گسترده و نوآوری را به عنوان کارآفها بسیاری از دولت

ای هشرکت یک سیاست ملی برای تشویق بیشتر فعالیت

صنعتی در نظر گرفتند. کارآفرینی نه تنها یک موتور قدرتمند 

ه شود، بلکاقتصادی برای رشد خلاقیت و نوآوری محسوب می

؛ 2018شود )ما و همکاران، به تدریج به یک مد تبدیل می

 Akramnariman25@gmail.com اکرم نریمان دار مکاتبات:نویسندة عهده
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نعتی غالباً با شرایط پویاتر و نامشخصی های ص(. شرکت307

های حقوقی و مالی توسعه نیافته، روبرو هستند و سیستم

بینی، تغییر فناوری و فضای تقاضاهای بازار غیرقابل پیش

شود ها محسوب میبسیار رقابتی از مشکلات این شرکت

(. موفقیت در مدیریت تضاد و تعارض 151؛ 2000، 2)بروور

-یادی بر عملکرد پروژه به خصوص در محیطدارای تأثیرات ز

باشد. از طرف دیگر مشخص گردیده است که های کاری می

های تیمی مضر است، اما پدیدآمدن تعارض برای فعالیت

ها بسیار مفید باشد. تعارض تواند برای تیمتعارض مثبت می

به خودی خود همیشه نامطلوب نیست، به همین دلیل نباید 

عارض اجتناب شود اما در عوض باید این به طور خاص از ت

تعارض کاملاً مدیریت شود تا بتوان به نتایج بهینه دست یافت 

(. درک اعضای تیم از چگونگی 129؛ 2014و همکاران،  3)سان

تأثیرگذاری بر اهداف آنها به وضوح بر ساختار تعاملات و 

؛ 2016، 4)آیوکوگذارد موفقیت مدیریت تعارض تأثیر می

مثبت و های مختلف مدیریت تعارض تأثیرات سبک(. 174

متفاوتی بر اثربخشی تیم دارند. مطالعات در زمینه منفی 

های مشترک مدیریت تعارض نشان داد که تعارض از ویژگی

های گروهی است و جزء ذاتی آن است و طیف فعالیت

گیرد. جهت ای از تعاملات اعضای تیم را در بر میگسترده

، عواملی همچون اختلاف قدرت، پیچیدگی رسیدن به توافق

د توانهای رهبری توسط رهبران تیم میوظیفه، فرهنگ و مدل

(. دانشمندان اشتیاق را 41؛ 2017مؤثر باشد )اخوان طبسی، 

اند و معتقدند که اشتیاق را در تحقیقات نوآوری وارد کرده

 5توان در نتایج سازمانی مرتبط با نوآوری دخیل نمود )لیومی

بودن نتایج (. به دلیل برجسته295؛ 2011و همکاران ، 

عملکرد نوآورانه یک فرایند مکمل برای مقابله مؤثر  سازمان،

های استراتژیک های مربوط به مدیریت داراییبا چالش

ست اباشد. عملکرد نوآورانه محصولی قابل رقابت سازمانی می

 رجی های آن حاصل استفاده از منابع داخلی و خاو مزیت

(. نوآوری به 294؛ 2018و همکاران،  6باشد )آسیاییمی

کند تا در بازارهای پویا به مقابله با تلاطم ها کمک میسازمان

محیط خارجی بپردازند و به اهداف بلندمدت دست یابند 

                                                 
2 .Brouwer 

3 .Sun 

4 .Ayoko 

5 .Liu 

(. در ادبیات مدیریت به 1392)محمدی حسینی و همکاران، 

وجه شده سبک مدیریت تعارض همکارانه و رقابتی کمتر ت

است و آثار آن بر اشتیاق تیمی و عملکرد نوآورانه مورد بررسی 

های قرار نگرفته است، در حالی که این موضوع در تیم

وهش های این پژکارآفرینی دارای تأثیرات مختلفی است. یافته

تواند برای پرکردن شکاف موجود در ادبیات رفتار سازمانی می

رض همکارانه و رقابتی های مدیریت تعاو درک بهتر سبک

رهبر، اشتیاق تیمی و عملکرد نوآورانه مفید باشد. در حقیقت 

های صنعتی عدم بکارگیری سبک از مسائل مهم در شرکت

مدیریت تعارض مناسب است و این مسأله باعث گردیده است 

های ی آنها در تیمها و عملکرد نوآورانهکه اشتیاق تیم

صنعتی کاهش پیدا کند. در های کارآفرینی حاضر در شرکت

های مدیریت تعارض واقع این مطالعه با کاوش در سبک

 کند وسازی ادبیات مدیریت تعارض کمک میرهبری به غنی

از  هاهای مدیریت تعارض که رهبر تیمسبک سازوکارهایی که

، گذاردهای کارآفرینی تأثیر میطریق آنها بر عملکرد تیم

تأثیر  ات است در صدد حاضر مقاله ننماید. بنابرایشناسایی می

سبک مدیریت تعارض همکارانه و سبک مدیریت تعارض 

رقابتی را بر اشتیاق تیمی بسنجد. همچنین بررسی رابطه 

میان اشتیاق تیمی و عملکرد نوآورانه از دیگر اهداف این 

پژوهش است. برای این منظور ابتدا هر کدام از این متغیرها 

 ها و مدل مفهومی پژوهش ذکر تشریح و سپس فرضیه

  .شودمی

 نظری پژوهش مبانی -2

  7عملکرد نوآورانه

 امروزه کارمندان در همه سطوح نیاز دارد تا دانش و 

های خود را در زمینه مدیریت تعارض افزایش دهند تا مهارت

های کاری روزمره را داشته های مقابله با چالشبتوانند توانایی

(. رهبران 1180؛ 2019و همکاران،  8باشند )مک دوول

گیری باید جهتهای کوچک و متوسط صنعتی شرکت

د پذیری را ترویج دهنکارآفرینی، نوآوری، ابتکار عمل و ریسک

و برای تقویت عملکرد نوآورانه باید مکانیزم نیرومندی برای 

فراهم شود رهبران جهت ارائه محصولات و خدمات جدید 

6. Asiaei 

7 .Innovative Performance 

8 .McDowell 
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(. عملکرد نوآورانه بیانگر تمایل 1؛ 2021، و همکاران 9)اقبال

شرکت به فناوری، توسعه اقتصادی و نوآوری است و اهداف و 

ب و های کسدستیابی به آنها از طریق تکامل فناوری، سیاست

ود )وو شهای پیشرفته تحقیق و توسعه محقق میکار و توانایی

توان (. واژه عملکرد نوآورانه را می13؛ 2019، 10و گانگ

های یک نظام گیری نوآوریدادهای قابل اندازهمترادف با برون

ملی نوآوری دانست. عملکرد نوآورانه مترادف با ظرفیت 

نوآورانه در نظر گرفته شده است. عملکرد نوآورانه، متأثر از 

برخی صفات سازمانی و کارآفرینی اساسی است )اکبری و 

د نوآورانه در متغیرهای زیادی با عملکر (.3؛ 1396همکاران، 

تواند سطح باشد و وضعیت نوآوری شرکت میارتباط می

؛ 2020، 11گرایش کارآفرینی را به تصویر بکشد )اسریویبون

تواند به وظیفه یا رابطه مربوط باشد (. تعارضات سازمانی می3

 های مختلف با انواع تعارض روبرو هنگامی که مجموعه و

صورت متفاوت برخورد   شوند، نوآوران سازمانی با آن بهمی

های مهم رفتاری رهبران جهت کند. یکی از شاخصمی

 های حل تعارض آنها به عملکرد نوآورانه، سبکدستیابی 

های سیستم (. در حالی که3؛ 2015، 12باشد )کارداکالمی

کنترل مدیریتی و مزیت رقابتی برای عملکرد نوآورانه بسیار 

عامل و تلاقی آنها برای مهم است، اما باید توجه داشت که ت

؛ 2017، 13تولید نتایج بدیع مطلوب است )آگوستینی و نوسلا

(. باید توجه داشت که ترکیب منابع داخلی و خارجی 781

عملکرد نوآورانه را بهبود بخشیده و منجر به مزیت رقابتی 

تواند عملکرد گردد. ترکیب منابع داخلی و خارجی میمی

شود و منجر به مزیت رقابتی نوآورانه را بهبود بخشیده 

توان گفت (. در نهایت می541؛ 2017و همکاران ،  14)فراریس

 هایی همچنین افزایشعملکرد نوآورانه منجر به افزایش قابلیت

های شود. قابلیتکالاهای معروف و بهبود طراحی خدمات می

ای کیفیت خدمات و کالاهای نوآورانه به طور قابل ملاحظه

؛ 2016و همکاران،  15دهد )دزنوپل جاکتغییر میکنونی را 

ری از بردا(. تقویت عملکرد نوآورانه تمایل به بهبود و بهره375

دهد، آوری فعلی و مسیرهای منتهی به آن را افزایش میفن

                                                 
9 .Iqbal 

10 .Wu & Gong 

11 .Sriviboon 

12 .Karadakal 

13 .Agostini  &Nosella 

های نوآورانه بنیادی در ایجاد اختلال در در حالی که توانایی

ن شناس (. یزدا2019و همکاران،  16آنها دخیل است )خان

( در بررسی خود نشان دادند که عملکرد کارآفرینی در 1392)

تر از حد متوسط است خدماتی کمی پایین -سازمان دولتی 27

ها در وضعیت کارآفرینی بالایی قرار ندارند. و این سازمان

نتیجه این پژوهش نشان داد که وضعیت فرهنگ سازمانی 

سارت شکست، کارآفرینانه )جسارت، تحمل انحراف خلاق، ج

پذیری، ارتباطات باز، همکاری، نوآوری داری کار، ریسکمعنی

تر از حد متوسط ها پایینپیشگامانه، ابراز نظر( این سازمان

قرار دارد و از وضعیت کارآفرینانه فاصله دارند. نتایج پژوهش 

( نشان داد که وجود ساختار سازمانی 1393عزیزی و نصیری )

تئوری ایکس در مدیریت کارکنان،  متمرکز، حاکمیت رویکرد

فرهنگ سازمانی نامناسب، ریسک ناپذیری مدیران و کارکنان 

گیری سازمان از ساز و کارهای سازمان و همچنین بهره

هایی پذیری در کارکنان از جمله چالشمحدودکننده ریسک

هستند که مانع تحقق کارآفرینی سازمانی در سازمان آموزشی 

( 2015اند. پژوهش کاراداکال و همکاران )ای شدهفنی و حرفه

 اندازانداز نقش رهبری )خیرخواهانه، اقتدارگرا و چشمبر چشم

های حل تعارض یک کارآفرین )همکاری، نقش( و سبک

کند. نتایج نشان داد که درک رقابتی و اجتنابی( تمرکز می

های حل تعارض آنها تأثیر مستقیم و نقش رهبران بر سبک

( ارتباط 2021و همکاران ) 17دارد. پژوهش رهمانمعناداری 

ها را از طریق و عملکرد نوآورانه سازمان بین سرمایه فکری

ی هاو استراتژی های کنترل مدیریتنقش میانجی سیستم

های نوآوری کننده قابلیتتجاری و همچنین نقش تعدیل

 های این پژوهش نشان داد که کند. یافتهبررسی می

های سیستم ری به طور قابل توجهی برهای فکسرمایه

های تجاری و عملکرد نوآورانه تأثیر مدیریت کنترل، استراتژی

های مدیریت کنترل، گذارد. علاوه بر این سیستممی

تواند عملکرد های نوآورانه میهای تجاری و قابلیتاستراتژی

نوآورانه را به طور قابل توجهی بهبود ببخشد. نتایج پژوهش 

 ( نشان داد که تعارض هویت و 2021مکاران )چن و ه

14 .Ferraris 

15 .Dzenopoljac 

16. Khan 

17 .Rehman 
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افزایی کارکنان در تیم ممکن است بر عملکرد نوآورانه آنها هم

 دهد کهتأثیر بگذارد. همچنین نتایج این پژوهش نشان می

های چندعضویتی در تیم تأثیر افزایی کارکنان در گروههم

مثبتی بر عملکرد نوآورانه دارد. همچنین تعارض هویت 

نان با چندین عضویت در تیم تأثیر منفی بر عملکرد کارک

( به بررسی تأثیر 2021نوآورانه دارد. مطالعه اقبال و همکاران )

آفرین و تعهد سازمانی گیری کارآفرینی، رهبری تحولجهت

های حاکی از این بر عملکرد نوآورانه انجام شده است. یافته

ای هن گرایشپژوهش بیانگر وجود رابطه مستقیم و مثبت میا

ه باشد. علاوکارآفرینانه، تعهد سازمانی و عملکرد نوآورانه می

بر این، بر اساس نتایج این پژوهش تعهد سازمانی رابطه بین 

 گری گیری کارآفرینانه و عملکرد نوآورانه را میانجیجهت

 کند. علاوه بر این، این مطالعه نقش تعدیلگر رهبری می

گیری کارآفرینی و تعهد سازمانی آفرین در رابطه جهتتحول

  را تأیید ساخت.

18سبک مدیریت تعارض همکارانه -3

هایی است که پیوسته در تعارض و  درگیری یکی از پدیده

ترین زندگی اجتماعی و سازمانی وجود داشته است و از مهم

؛ 1397شود )کشاورز، ها تلقی میموضوعات در زندگی انسان

کنند که در آن فرآیندی تعریف می(. تعارض را به عنوان 1

گیرد و مسائل مختلفی ها شکل مییک جنگ میان گروه

تواند همچون عوامل شخصی، عوامل بین فردی، منافع و ... می

و همکاران،  19منجر به تعارضات بیشتر گردد )گباداماسی

(. منظور ما از مدیریت تعارض، رویکردی است 246؛ 2014

های حلی مخالف برای تولید راههاکه به موجب آن دیدگاه

و همکاران،  20شود )کیانمشترک توسط اعضای تیم ارائه می

های اثرگذار مدیریت تعارض رهبر منجر (. سبک111؛ 2013

بخشد، شود، استحکام کار را بهبود میبه حل تعارض می

 احساسات خودکارآمدی را بین افراد و اعضای تیم ترغیب 

 مدتهای طولانیمطلوب در فعالیتکند، احتمال تعارض نامی

دهند و به همین ترتیب منجر به توسعه طولانی را کاهش می

(. 3؛ 2014و همکاران،  21شود )لیونگمدت شرکت می

                                                 
18. Collaborative conflict management style 

19 .Gbadamosi 

20 .Qian 

21 .Leung 

22 . Collewaert & Fassin 

تواند در داخل سازمان در میان کارمندان یا خارج تعارضات می

کنندگان، مشتریان، از سازمان میان فروشندگان، تأمین

؛ 2013، 22دولتی باشد )کولوارت و فشینها و نهادهای سازمان

کنند، (. وقتی اعضای تیم برای رسیدن به هدف تعامل می636

د آیهای کارآفرینی بوجود میهای بین فردی در تیمدرگیری

(. به عبارت دیگر تعارضات 581؛ 2010و همکاران،  23)فوربس

ناپذیر است. باید توجه های کارآفرینی اغلب اجتنابدر تیم

تأثیر زیادی بر ثبات و  های مدیریت تعارضکه سبکداشت 

؛ 2014های کارآفرینی دارند )خان و همکاران ، توسعه تیم

(. بنابراین مدیریت تعارض دارای ارزش نظری و عملی 76

های کارآفرینی است. باید توجه داشت که در زیادی برای تیم

ای در کنندههای کارآفرینی، رهبران نقش تعییندر تیم

(. 551؛ 2018و همکاران،  24دیریت تعارض دارند )اینارسنم

سبک مدیریت تعارض همکارانه بیانگر نگرانی زیاد برای 

باشد و اصطلاحاً دیگران و نگرانی زیاد نسبت به خود می

و همکاران،  25شود )یانگبرد محسوب می -وضعیت برد

حلی دارد سبک سعی در یافتن راه (. در واقع این69؛ 2015

 خواهیداگر می اقعاً رضایت همه افراد درگیر را فراهم کند.که و

نظرات تمامی از سبک همکاری استفاده کنید، باید نقطه

های درگیر را بشنوید و با آنها ارتباط برقرار کنید طرف

(. برخی مطالعات دیگر  نشان 4؛ 2020و همکاران،  26)وانگ

به حل تواند دهد که مدیریت صحیح تعارض نه تنها میمی

ها با آن روبرو هستند، کمک هایی که تیممدت درگیریکوتاه

ند مدت نیز تأثیر مثبتی بر  توسعه تیم دارکند، بلکه در طولانی

( 2017(. پژوهش اخوان طبسی )2016و همکاران،   27)وی

بیانگر تأثیر معنادار سبک مدیریت تعارض بر عملکرد تیم در 

ا حاکی از آن است که ههای چند فرهنگی بود. یافتهمحیط

مدیریت تعارض به طور مشترک به ایجاد جو مثبت سازمانی 

ها همچنین مدعی هستند که اجتناب کند. این یافتهکمک می

از سبک مدیریت تعارض ممکن است یک جنبه مثبت را در 

 لی تیمخود داشته باشد و هنگامی که صحبت از عملکرد ک

23 .Forbes 

24 .Einarsen 

25 .Yang 

26 .Wang 

27 .Way 
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تواند منجر به ز میشود، استفاده از مدیریت تعارض نیمی

 افزایش سطح هماهنگی تیم گردد. 

 دهد( نشان می2020نتایج پژوهش یین و همکاران )

های مدیریت تعارض تأثیر مثبت قابل توجهی سبک 

های کارآفرینی دارد و اشتیاق تیمی این برعملکرد نوآورانه تیم

کند. همچنین نتایج این پژوهش گری میرابطه را میانجی

های مدیریت دهد که هوش هیجانی رابطه بین سبکنشان می

ان تورو، می از اینکند. تعارض و اشتیاق تیمی را تعدیل می

 فرضیه زیر را مطرح ساخت:

سبک مدیریت تعارض همکارانه بر میزان اشتیاق  :1فرضیه 

 تیمی در سازمان تأثیر مثبت و معناداری دارد.

   28سبک مدیریت تعارض رقابتی -4

، باشندتعامل داشته تعارض در هر زمان که افراد با یکدیگر 

همچون فعالیت کارمندان در یک تیم پروژه یا مذاکره میان 

(. 570؛ 2016و همکاران،  29پذیر است )گونکلمدیران امکان

تعارض به عنوان جزئی اجتناب ناپذیر و لاینفک از زندگی 

 های سازمانیشود که گاهی به علت ویژگیسازمانی قلمداد می

 آید. یکی از عوامل اثرگذار بر تعارض، وجود پدید می

های شخصیتی متفاوت بین افراد موجود در سازمان ویژگی

ها و دیگر است. افراد از لحاظ استعدادها، علایق، توانایی

خصوصیات شخصیتی با یکدیگر متفاوتند. بدیهی است 

 انسانی و های رفتاراختلافات فردی باعث بسیاری از تفاوت

نخستین سرچشمه این اختلافات شخصیت آدمی است 

(. از آنجا که تعارضات بین 30؛ 1400)احمدی و همکاران، 

فردی و نحوه برخورد افراد با تعارضات ممکن است بر نتایج 

مختلف شرکت همچون عملکرد نوآورانه تأثیر مثبت یا منفی 

یت بگذارد، در نتیجه درک نظریه و مفهوم عملی از اهم

(. 624؛ 2015و همکاران،  30ای برخوردار است )مالکیفزاینده

سبک مدیریت تعارض رقابتی به طور مستقیم و صریح به 

شود. سبک رقابتی به صورت قاطعانه تعارض بیشتر منجر می

و بدون همکاری است. هدف از سبک رقابتی معمولاً خاتمه 

ر چه گترین زمان ممکن است. بخشیدن به اختلافات در سریع

استفاده از سبک رقابتی ممکن است به نتایج سریعی منجر 

                                                 
28. Competitive conflict management style  

29 .Gunkel 

30 .Mulki 

31 .Eilerman 

وری یک تیم نیز مضر تواند برای روحیه و بهرهشود، اما می

(. سبک مدیریت تعارض 4؛ 2020و همکاران،  باشد )وانگ

ی نگرانی کم برای دیگران و نگرانی زیاد دهندهرقابتی نشان

 لطه و برتریبرای خود است. به اصطلاح بیانگر وضعیت س

باشد. در این سبک دو طرف به دنبال برد شخصی هستند می

آید )یانگ و باخت به وجود می -و اصطلاحاً وضعیت برد

ها (. در این سبک به احساسات، دیدگاه69؛ 2015همکاران، 

شود و علاقه به یا اهداف طرف مقابل توجه زیادی نمی

ت که وقتی همکاری یا سازش نیز وجود ندارد. هدف این اس

گیریم که خواستار نتیجه دیگری در مقابل فرد دیگری قرار می

است، به عنوان فرد برنده شناخته شویم که موفق به دستیابی 

(. 2؛ 2013، 31شود )ایلرمانبه نتیجه مطلوب خود می

ای برای کسب قدرت و به عنوان وسیله "رقابت"استراتژی 

های طول سال شود و درکنترل از اوایل کودکی شروع می

، 32شود )مک کیبنتحصیل در مدرسه و دانشگاه تقویت می

(. رهبران موفق توانایی استفاده استراتژیک از 102؛ 2017

های رقابتی خود را برای منافع شخصی و شغلی انرژی و مهارت

تواند مثمر ثمر باشد، دهند. در حالی که رقابت مینشان می

تواند مناسب نیز میدر صورت استفاده بیش از حد یا نا

(. تحقیقات 88؛ 2021مشکلاتی ایجاد کند )احمدی و گرکز، 

های کنترل تعارض بر نتایج در دهد که سبکقبلی نشان می

اثربخشی رهبر، موفقیت سطح فردی همچون عملکرد شغلی، 

گذاری مشترک و نوآوری در عملکرد محصولات در سرمایه

(. گنکل 61؛ 2014ن، و همکارا 33گذارد )کاریجدید تأثیر می

( در پژوهش خود نشان دادند که اجتناب 2016و همکاران )

های مدیریت از عدم اطمینان و گرایش بلندمدت بر سبک

سازشکارانه، رقابتی و تلفیقی از طریق هوش عاطفی  تعارض

 34گذارد. نتایج پژوهش گارازو تودارو و استیرپتأثیر می

تعامل رابطه بین کار ( نشان داد که تنوع و مدیریت 2017)

دهد و گروهی و عملکرد سازمانی را تحت تأثیر قرار می

همچنین سطح بالاتر تنوع و مدیریت تضاد منجر به عملکرد 

( 2021شود. نتایج پژوهش احمدی و گرکز )سازمانی بهتر می

نشان داد که بین سبک رقابت در مدیرت تعارض و هویت 

32 .Mckibben 

33 .Corey 

34 .Carozzo Todaro & Stirpe 
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سبک مصالحه و اجتناب ای وجود ندارد و بین مدیران رابطه

در مدیریت تعارض و هویت مدیران رابطه مثبت وجود دارد. 

توان فرضیه دوم پژوهش را اینچنین مطرح رو، میاز این

  ساخت:

: سبک مدیریت تعارض رقابتی  بر میزان اشتیاق 2فرضیه 

 تیمی تأثیر منفی و معناداری دارد.

  35اشتیاق تیمی -5

و در سطح تیمی رخ دهد.  تواند در سطح فردیاشتیاق می

اشتیاق تیمی به عنوان گرایش شدید نسبت به فعالیتی که 

دانند، تعریف شده است افراد آن را دوست دارند یا مهم می

(. مفهوم اشتیاق تیمی بیانگر 654؛ 2013، 36)دی کلارک

دهنده سطح احساسات ساختاری در سطح تیم است که نشان

باشد و به عنوان ک میمثبت و شدید است و به صورت مشتر

های یک هویت جمعی در تیم و عنصر مرکزی برای تیم

؛ 2017و همکاران،  37گذاری جدید است )کاردونسرمایه

 های اصلی شرکت متمرکز ها وقتی بر فعالیت(. تیم284

شوند و عدم تطابق بین تمرکز مند میشوند، از اشتیاق بهرهمی

 تعارض در روابط گذاری باعث افزایشاشتیاق و سرمایه

(. تحقیقات نشان داده 3؛ 2020و همکاران،  38شود )بونمی 

اق گیری اشتیاست که رفتار رهبر تیم یک عامل مهم در شکل

های مدیریت تعارض به عنوان باشد. بنابراین سبکمی تیمی

ای هیکی از عناصر اساسی رفتارهای رهبر در هماهنگی فعالیت

، 39ور و اشتیاق تیم دارد )شیتیم، تأثیر قابل توجهی در ش

(. نتایج پژوهش نکویی مقدم و همکاران 8891؛ 2012

دهند از ( نشان داد مدیران رابطه مدارتر ترجیح می1389)

حل گرایی راهبردهای مدیریت تعارض عدم مقابله و راه

استفاده کنند ولی مدیران وظیفه مدار، راهبرد کنترلی را 

( نقش 2014و همکاران ) 40دهند. فیلیپبیشتر ترجیح می

میانجی انسجام تیمی در رابطه میان اشتیاق، رضایت از رابطه 

و تعارض بین فردی را بررسی کردند. نتایج این پژوهش نشان 

داد که اشتیاق هماهنگ و وسواسی به طور مثبت با انسجام 

( با استفاده از نظریه 2016) 41تیمی مرتبط است. لین و چن

                                                 
35. Team passion 

36 .De Clercq 

37 .Cardon 

38 .Boone  

39 .Shi 

تعارض، یک مدل تحقیقاتی را ارائه  هویت اجتماعی و نظریه

ن نتایج ای دهد.دهند که توسعه عملکرد تیم را توضیح میمی

پژوهش بیانگر رابطه مثبت بین هویت تیم و عملکرد تیم و 

تیاق باشد و اشرابطه منفی بین تعارض رابطه و عملکرد تیم می

( 2017کند. پژوهش کاردون )تیمی این رابطه را تعدیل می

 دهد.پویا از فرآیندهایی ارائه مییک مدل نظری 

تلف تواند از ترکیبات مخکه در آن اشتیاق کارآفرینی تیم می

ید گذاری جداحساسات کارآفرینی فردی اعضای تیم سرمایه

ایجاد شود و اهمیت نسبی اشتیاق تیمی و ظهور و تأثیرگذاری 

شود. نتایج این مشخص می.اریگذدر مراحل مختلف سرمایه

پژوهش بیانگر ارتباط مستقیم و مثبت میان تنوع عاطفی، 

 تأثیرات مشترک، هویت جمعی، تعارضات و اشتیاق در 

و همکاران  42پژوهش اسلاتر .باشدهای کارآفرینی میتیم

( رابطه بین اشتیاق اعضای تیم و عملکرد تیم را بررسی 2018)

استفاده از نظریه هویت اجتماعی با  کرد. نتایج این پژوهش

بیانگر وجود یک رابطه مثبت بین اشتیاق تیمی و عملکرد بود 

رد کننده بسیار مهم برای عملکبینیو اشتیاق تیمی یک پیش

( در پژوهش خود به بررسی 2020و همکاران ) 43است. بون

ارتباط اشتیاق تیمی با عملکرد تیم پرداختند و به دنبال تأثیر 

ج گذاری هستند. نتاییاق بر عملکرد سطح سرمایهتجربه اشت

 تواند از طریق تعارضاین پژوهش نشان داد که اشتیاق تیم می

رابطه بر عملکرد نوآورانه تأثیر بگذارد. همچنین پیش شرط 

یک تیم برای استفاده از اشتیاق تیمی، این است که تمرکز 

ز این ا های کارآفرینی متمرکز شده باشد.آن حداقل بر فعالیت

 توان فرضیات را اینگونه مطرح ساخت:رو، می

: اشتیاق تیمی بر میزان عملکرد نوآورانه تأثیر مثبت 3فرضیه 

 و معناداری دارد.

میزان عملکرد سبک مدیریت تعارض همکارانه بر  :4فرضیه 

 نوآورانه تأثیر مثبت و معناداری دارد.

لکرد بر میزان عمسبک مدیریت تعارض رقابتی  :5فرضیه 

 نوآورانه تأثیر منفی و معناداری دارد.

40 .Philippe 

41 .Lin & Chen 

42. Slater 

43. Boone 
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((2017طبسی و همکاران )(، 2020(، بون و همکاران )2020یین و همکاران ). مدل مفهومی پژوهش )پژوهش 1شکل

: اشتیاق تیمی، در رابطه بین سبک مدیریت تعارض 6فرضیه 

 گری دارد.همکارانه و عملکرد نوآورانه نقش میانجی

: اشتیاق تیمی، در رابطه بین سبک مدیریت تعارض 7فرضیه 

  گری دارد.رقابتی و عملکرد نوآورانه نقش میانجی

 پژوهشمدل مفهومی  -6

دهنده روابط بین متغیرها است. مدل مفهومی پژوهش نشان

 در این تحقیق متغیرهای سبک مدیریت تعارض همکارانه و

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

 

 شناسی پژوهشروش -7

از آنجا که هدف پژوهش تعیین روابط میان متغیرها است، 

پس پژوهش حاضر از نوع کاربردی، از نظر نحوه گردآوری 

از نوع همبستگی و به صورت تک مقطعی  دادها توصیفی و

ها انجام شده است. بازه زمانی این پژوهش و گردآوری نمونه

صورت گرفت. جامعه آماری  1400در ماه خرداد و تیر سال 

های صنعتی شهر شیراز )شرکت کارکنان شرکت 359پژوهش 

جهاد تحقیقات پارس، آفرید نمونه شیراز، تولیدی روشن نهاد 

د و باشع جوشکاری تولید الکترود شیراز( میو شرکت صنای

دسترس گیری در ها به صورت نمونهآوری دادهروش جمع

است، به این صورت که به نسبت مشخصی از جمعیت کل 

 30ها کارکنان انتخاب شدند. جهت برآورد واریانس سنجه

 به دست  26/0ها نمـونه اولیـه توزیع شده، اخذ و واریانس آن

ت تعارض رقابتی به عنوان متغیرهای مستقل سبک مدیری

نسبت به اشتیاق تیمی و متغیر اشتیاق تیمی به عنوان متغیر 

میانجی در نظر گرفته شده است. همچنین متغیر اشتیاق 

تیمی به عنوان متغیر مستقل برای متغیر وابسته عملکرد 

نوآورانه در نظر گرفته شده است. مدل مفهومی پژوهش را در 

  قابل مشاهده است. 1نمودار 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 99، و سطح اطمینان 1/0آمد. با در نظر گرفتن میزان دقت 

بدست آمد. برای گردآوری  186در نتیجه حجم نمونه  درصد،

سؤالی بر اساس مقیاس ترتیبی  22ها از پرسشنامه بسته داده

ای لیکرت استفاده شد. پرسشنامه این و طیف پنج دسته

تحقیق، از دو قسمت تشکیل شده است. قسمت اول، شامل 

باشد و قسمت دوم، شـامل سؤالات جمعیت شناختی می

سـؤالات اصلی پرسشنامه است که بر اساس فرضیات تحقیق 

پرسشنامه  که روایی و پایایی آن تأیید گردید.اند مطرح شده

بعد )سبک مدیریت تعارض همکارانه، سبک مدیریت  4شامل 

د. باشتعارض رقابتی، اشتیاق تیمی و عملکرد نوآورانه( می

توسط برخی از اساتید کنترل شد. همچنین به منظور  سؤالات

-Smartافزار  گیری، از نرمبررسی پایایی و روایی مدل اندازه

PLS شود ضریب آلفای استفاده شد. همانطور که مشاهده می

 7/0های پژوهش بیشتر از ( برای تمام سازه1کرونباخ )جدول
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ای هباشد که در سطح مطلوب است و نشان از اعتبار سنجهمی

 پژوهش دارد.

 های سنجش. نتایج پایایی و منابع مقیاس1جدول 

متغیرهای 

 پژوهش

های منبع مقیاس

 سنجش

تعداد 

 الؤس

ضریب آلفای 

 کرونباخ

سبک مدیریت 

تعارض 

 همکارانه

Tjosvold et 

al. (2006) 
5 748/0 

سبک مدیریت 

 تعارض رقابتی

Tjosvold et 

al. (2006) 
4 781/0 

 اشتیاق تیمی
Vallerand et 

al (2003) 
7 855/0 

عملکرد 

 نوآورانه

Madjar et al 

(2011) 
6 821/0 

 

 های پژوهشیافته -8

 های توصیفییافته

شناختی نمونه مورد بررسی جمعیت های، ویژگی2در جدول

 %6/59شود، ارائه شده است. همانطور که مشاهده می

پاسخگویان متأهل بودند.  %76پاسخگویان مرد و حدوداً 

بیشتر فراوانی را در  % 7/52تحصیلات کارشناسی با حدود 

میان پاسخگویان داشته است و بیشترین فراوانی مربط به 

 ه است.سال بود 34تا  25طبقه سنی 

 شناختی نمونه مورد بررسیهای جمعیت. ویژگی2جدول 

 
 های استنباطییافته -9

 بارعاملی

اول، مرحله پذیرد. دردر دو مرحله صورت می PLSیابی مدل

های روایی و طریق تحلیلگیری )مدل بیرونی( از مدل اندازه

رد و در گیپایایی و تحلیل عاملی تأییدی مورد بررسی قرار می

وسیله برآورد مسیر مرحله دوم، مدل ساختاری )مدل درونی( به

 شود. بین متغیرها بررسی می

. ضرایب بار عاملی3جدول

 

بیانگر  4/0باید توجه داشت که بارهای عاملی برابر یا بیشتر از 

های آن از این مطلب است که واریانس بین سازه و شاخص

گیری آن سازه بیشتر است و پایایی در واریانس خطای اندازه

تحقیق  گیری قابل قبول است. در مدلمورد آن مدل اندازه

مشخص است، تمامی اعداد  3حاضر، همانگونه که در جدول 

بیشتر است که بدان  4/0ضرایب بارهای عاملی سؤالات از 

اش در حد ها با سازه مربوطهمعنی است که واریانس شاخص

  قابل قبول بوده و نشان از مناسب بودن این معیار دارد.

بار عاملی شاخصسازه

سبک مدیریت تعارض 

 همکارانه

L1 432/0

L2 477/0  

L3 531/0  

L4 679/0  

L5 413/0

سبک مدیریت تعارض 

رقابتی

M1 873/0

M2 486/0

M3 557/0

M4 733/0

اشتیاق تیمی

P1 852/0

P2 671/0

P3 841/0

P4 734/0

P5 846/0

P6 660/0

P7 587/0

عملکرد نوآورانه

I1 428/0

I2 582/0

I3 643/0

I4 710/0

I5 442/0

I6 493/0

Factor loadings values (> 0.4) 
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. ضرایب پایایی و روایی همگرا4جدول
 

 بیرونیبرازش مدل 

 

 عنوان در مدل
های مکنونمتغیر

ضریب آلفای 

 کرونباخ

(Alpha>0.7) 

ضریب پایایی 

 ترکیبی

(Alpha>0.7 ) 
 

میانگین 

واریانس 

 استخراجی

((AVE>0.5 

Collaborative conflict 

management style 
سبک مدیریت تعارض 

همکارانه
745/0 924/0 668/0 

Competitive conflict 

management style 
سبک مدیریت تعارض 

 رقابتی
832/0 843/0 537/0 

Team Passion 599/0 872/0 726/0اشتیاق تیمی 

Innovative Performance,  618/0 769/0 815/0 عملکرد نوآورانه 

 

 ها. نتایج بررسی فرضیه5جدول  ها. نتایج بررسی فرضیه5جدول 

 

زان مطلوب همچنین سؤالاتی که بار عاملی آنها کمتر از می

 بود، حذف گردید.

روایی و پایایی  -10

گیری از دو نوع روایی ارزیابی برای تأیید روایی ابزار اندازه

استفاده شد، روایی محتوا و روایی همگرا. روایی محتوا با 

 استفاده از نظرات خبرگان بدست آمد. همچنین در این 

 

 

 

 

 
 

 

 

 
 

 

 
 

های نرم افزار در خروجیبر اساس مطالب عنوان شده و نتایج 

ندازه 3جدول     گرا( و پایایی  گیری از روایی )محتوا، هم، ابزار ا

  مناسب برخوردارند.
 بررسی برازش مدل درونی -11

 مدل درونی نشانگر ارتباط بین متغیرهای مکنون پژوهش است. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

پایایی پرسشنامه از دو معیار )ضریب پژوهش، برای تعیین 

کرونباخ و ضریب پایایی مرکب( استفاده شد. ضرایب آلفای 

آلفای کرونباخ تمامی متغیرها در این تحقیق از حداقل مقدار 

، نتایج پایانی و روایی همگرای 4تر است. در جدول بیش (7/0)

  شود.ابزار سنجش به طور کامل آورده می

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

های توان به بررســـی فرضـــیهبا اســـتفاده از مدل درونی می

ضیه  ست  های پژوهش پژوهش پرداخت. ملاک تأیید فر این ا

ــیر مثبت و آماره  ــرایب مس ــد. در  1.96بالاتر از  t که ض باش

 .ها ارائه شده استنتایج بررسی فرضیه 5جدول 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

H مسیر 
ضریب 

 مسیر

 آماره

 نتایج تی

H1 224/6 552/0اشتیاق تیمی  ←سبک مدیریت تعارض همکارانه   پذیرش

H2  527/3 -043/0اشتیاق تیمی ←سبک مدیریت تعارض رقابتی   پذیرش

H3  612/8 297/0عملکرد نوآورانه  ←اشتیاق تیمی  پذیرش

H4  128/7 437/0عملکرد نوآورانه  ←سبک مدیریت تعارض همکارانه   پذیرش 

H5  521/6 -301/0 عملکرد نوآورانه  ←رقابتی سبک مدیریت تعارض  پذیرش 

H6 با اثر میانجی اشتیاق تیمی ←عملکرد نوآورانه  ←سبک مدیریت تعارض همکارانه
بررسی 

 شروط

بررسی 

 شروط
 پذیرش 

H7  با اثر میانجی اشتیاق تیمی ←عملکرد نوآورانه  ←سبک مدیریت تعارض رقابتی
بررسی 

 شروط

بررسی 

 شروط
 رد 
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. برازش مدل کلی6جدول

عملکرد 

 نوآورانه
 اشتیاق تیمی

سبک مدیریت 

 تعارض رقابتی

سبک مدیریت 

 تعارض همکارانه
 هاسازه

50/0 44/0 53/0 61/0 Communalities 

269/0 441/0 - - R Square 

 GOF برازش قوی 44/0   =

 

 (ضرایب مسیر و بارهای عاملی. مدل آزمون شده پژوهش )2شکل 

 

برازش مدل کلی -12

گیری و ساختاری هر دو بخش مدل اندازه مدل کلی شامل

شود و با تأیید برازش آن، بررسی برازش در یک مدل کامل می

 عنوان مقادیر  به 36/0و  25/0، 01/0شود. سه مقدار می

 

 

 

 

 

 

 

 

 

است. اعداد ارائه شده  3و 2مدل مفهومی آزمون شده در نمودار

ادله از معنوشته شده بر روی خطوط در واقع ضرایب بتا حاصل 

رگرسیون میان متغیرها است که همان ضریب مسیر است و 

 متغیرهای مربوط به R2دهنده مقدار اعداد درون هر دایره نشان

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 است. باضعیف، متوسط و قوی برای این معیار معرفی شده 

است  43/0مدل کلی برابر با  GOF میزان 6توجه به جدول 

 برازش قوی مدل است.دهنده که نشان

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

زای مدل است. جهت معنادار بودن متغیرهای پنهان درون

بیشتر  96/1هر مسیر از عدد  tضریب مسیر لازم است تا مقدار 

  باشد.
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 . مدل آزمون شده پژوهش )تی ولیو(3شکل
 

. مدل آزمون شده پژوهش )تی ولیو(3نمودار 
 

 

 
 

 گیری بحث و نتیجه -13

های صنعتی برای بقا، بهبود و توسعه در دنیای امروز، شرکت

های کارآفرینی نیاز دارند. یکی از به رهبران توانمند در تیم

های به عنوان سازمان های صنعتیضروریات و الزامات شرکت

د بتواننآن  سازمانی رهبراناست که  آنر از تعارض، پیچیده و پ

های مدیریت تعارض و میزان و استراتژی های تعارضسبک

بشناسند و بر آن اساس یک  درستیتناسب با آن را را به 

یاق اشتایش صحیح مدیریتی را اعمال نمایند تا در افز الگوی

ش نقاز سوی آنها  عملکرد نوآورانهه ئو ارا های کارآفرینیتیم

تأثیر سبک بررسی  پژوهش حاضراز  هدف .فعالی ایفا کنند

مدیریت تعارض همکارانه و سبک مدیریت تعارض رقابتی را 

با در نظر گرفتن متغیر میانجی اشتیاق بر عملکرد نوآورانه 

تحقیق در راستای فرضیه  هایتیمی است. با توجه به یافته

 سبک مدیریت تعارض همکارانه بر اشتیاق تیمی اول تأثیر

 سبک مدیریتمورد تأیید قرار گرفت و نتایج نشان داد که 

 ای ـهتـرکـدر شان ـآاق تیمی کارکنـارض رقابتی بر اشتیـتع

 صنعتی تأثیر مثبت و معناداری دارد. در واقع هر چه مدیران

 تعارض همکارانه استفاده نمایند، شور وبتوانند از سبک حل 

 

 

 

 

د شواشتیاق تیمی از سوی افراد سازمان بیشتر احساس می

( و فیلیپ و 2020که این با نتایج پژوهش یین و همکاران )

توان نتیجه ( همخوانی دارد. بنابراین می2014همکاران )

 های صنعتیکه مدیران سازمانی در شرکت گرفت به میزانی

ا هشیراز بتوانند الگوهای مؤثر جهت تعارض میان افراد و گروه

 ای هتوانند انگیزهرا بشناسند و بکار بگیرند، آنها بهتر می

های کارآفرینی را فعال سازند و اثربخشی و کارایی آنها را تیم

بک سدهد که افزایش دهند. نتایج فرضیه دوم نشان می

تأثیر منفی و مدیریت تعارض رقابتی بر اشتیاق تیمی 

های معناداری دارد. زمانی که بحث و اختلافات و مخالفت

های کارآفرینی به ها و افراد موجود در تیمزیادی بین گروه

ها با رقابت و کشمکش بخواهند وجود بیاید و این افراد و گروه

 افق جمعیبه سمت تعارضات حرکت کنند، دستیابی به تو

امری پیچیده و مشکل خواهد شد و تعارضات معمولاً غیر قابل 

مانند. در نتیجه میزان اشتیاق تیم نیز بالطبع حل باقی می

های کاردون کاهش پیدا خواهد کرد که این موضوع با یافته

( همخوانی دارد. در رابطه 2014)( و فیلیپ و همکاران 2017)
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نشان داد که اشتیاق تیمی های پژوهش با فرضیه سوم یافته

ی های صنعترابطه مثبت و معناداری با عملکرد نوآورانه شرکت

(؛ اقبال و 2021های رهمان و همکاران )دارد که با پژوهش

( و اسلاتر و 2020(؛ بون و همکاران )2021همکاران )

سویی دارد. در صورتی که کارکنان در ( هم2018همکاران )

ی کارآفرینی موجود در آن اشتیاق هاهای صنعتی و تیمشرکت

و انگیزه بالایی داشته باشند، در نتیجه به صورتی متفاوت فکر 

خواهند کرد و از الگوهای ثابت و یکنواخت اندیشیدن خارج 

توانند عملکرد نوآورانه شرکت را شوند و بدین ترتیب میمی

افزایش خلاقیت و بالابردن افزایش دهند. باید توجه داشت که 

ه موفق و وج یکارآفرینهای تیماشتیاق دو ویژگی مهم  سطح

 دارا بودن عملکردبدون  .است هاتیمها از سایر تمایز آن

 اهروشدر بازاریابی،  های کارآفرینیکدام از تیم، هر انهنوآور

و حتی کالاها و خدماتی که ممکن است بفروشد از الگوهای 

تواند پاسخگوی نیازهای جدید کند و نمیمشابه پیروی می

یک شرکت به در صورتی که وقتی  .بازار و مشتریان باشد

های تواند به کمک روشمی انه توجه نماید،نوآور عملکرد

ر کند در یک بازار دجدیدی که برای حل مسائل اتخاذ می

ا پیروز هو در رقابت با سایر شرکت پیشرفت نمایدحال تغییر 

 است و نهنوآور عملکردلازمه اشتیاق تیمی شود. بنابراین 

نتایج آزمون  .ای برای رشد کسب و کار دارداهمیت ویژه

فرضیه چهارم نشان داد که سبک مدیریت تعارض همکارانه 

ج د که با نتایبر عملکرد نوآورانه تأثیر مثبت و معناداری دار

( 2017(؛ اخوان طبسی )2020های یین و همکاران )پژوهش

اگر تعارض ( همخوانی دارد. 2017و  گارازو تودارو و استیرپ  )

عنی ی خوب مدیریت شود و برای سازمان مفید و سازنده باشند،

موجب  های مناسب برای حل تعارض استفاده گردد،از سبک

 زمینه تغییر و شـود ومـی رانهعملکرد نوآوو  جدیدبروز افکار 

سازد و در نهایت به نوآوری و تحول را در سازمان فراهم می

 .خویش نائل آید کند تا به اهداف سازمانیمدیریت کمک می

مدیریت گردید که سبک  بر اساس نتایج پژوهش مشخص

 که شود میمدیریتی  گیریباعث شکل همکارانه تعارض

در شرایط تعارض به بهترین شکل سازمان را اداره  تواندمی

منجر به کرده و بین کارکنان و سازمان تعادل ایجاد کند و 

 های تحقیق در راستایعملکرد نوآورانه شود. با توجه به یافته

فرضیه پنجم اثر سبک مدیریت تعارض رقابتی بر عملکرد 

موضع  ابتیسبک رقنوآورانه مورد تأیید قرار نگرفت. از آنجا که 

 ندبیهای طرفین دیگر را نمیکند و دیدگاهمحکمی اتخاذ می

دیدگاه خود را  های کارآفرینیها و افراد حاضر در تیمو گروه

ا رد رها تیمهای بقیه د یا ایدهنکنتحمیل می هاتیم به بقیه

 ، در نتیجه الگویدنتا حرف خود را به کرسی بنشان ندکنمی

ند منجر به عملکرد نوآورانه شود که با تواتعارض رقابتی نمی

؛  چن و همکاران 2021های پژوهش احمدی و گرکز)یافته

تعارض سبک ( همخوانی دارد. 2017(؛ اخوان طبسی )2021)

 دها بخواهنافراد حاضر در تیمآید که زمانی به کار میرقابتی 

ه ها ب، در نتیجه تیمدند یا از خود دفاع کننحق خود را بگیر

گیری رقابت شدید و تهلیل انرژی، خلاقیت کمتری شکل دلیل

ا هاز خود نشان خواهند داد و بدین ترتیب عملکرد نوآورانه تیم

کاهش پیدا خواهد کرد. نتایج آزمون فرضیه ششم نیز نشان 

دهد که اشتیاق تیمی رابطه بین سبک مدیریت تعارض می

. نتایج کندگری میهمکارانه و عملکرد نوآورانه را میانجی

ناشی از پژوهش در رابطه با این فرضیه بیانگر آن بود که سبک 

 مدیریت تعارض همکارانه از طریق افزایش اشتیاق تیمی 

تواند عملکرد نوآورانه بالاتری را بدست آورد که با پژوهش می

( همخوانی دارد. 2016(  و لین و چن )2020یین و همکاران )

ه دهد کرضیه هفتم نشان میهای پژوهش در راستا با فیافته

اشتیاق تیمی در رابطه بین سبک مدیریت تعارض رقابتی و 

ه کند. این فرضیگری ایفا نمیعملکرد نوآورانه نقش میانجی

نیز برای اولین بار مورد پژوهش واقع گردید و نتایج حاکی از 

آن نشان داد که سبک مدیریت تعارض رقابتی به دلیل شرایط 

تواند متغیر آورد، نمیها به وجود میتیم و جو خاصی که در

مهمی در دستیابی به اشتیاق تیمی باشد و از این طریق نیز 

 تواند منجر به عملکر نوآورانه شود. نمی

یران مدبرای محققان بلکه برای نه تنها  پژوهش نیا یهاافتهی

 .های صنعتی در سراسر کشور مفید استشرکت و متخصصان

 را به عنوان عاملی مخرب و اثرگذار تعارض یبه طور کل رانیمد

با آنها اعتقاد دارند که  لیدل نیو به هم رندگییدر نظر م

یابد، در نتیجه ها کاهش میافزایش تعارض عملکرد تیم

اند و همین عدم همواره به دنبال حذف انواع تعارض بوده

های مختلف مدیریت تعارض منجر به عدم شناخت سبک

رش در نگ نی. اتیاق و عملکرد بهتر شده استدستیابی به اش

ات تعارضگرفتن  دهیاما ناد تواند سودمند باشد،میمدت کوتاه
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 انیشده در م جادیا پنهان و عدم شناخت تعارضات مثبت

 عملکرد نوآورانه در بلندمدت ممکن است باعث کاهش  هاتیم

 که شودبر اساس نتایج پژوهش چنین پیشنهاد می شود. زین

های صنعتی شهر شیراز باید به کارکنان خود مدیران شرکت

یاد دهند که چگونه در عین رقابت، همکاری و همدلی نیز 

ی نگیزها باید تفهیم گردد که اشتیاق و داشته باشند. همچنین

های صنعتی های برخی از این شرکتدر تیم کارکنانبالای 

رد عملک آن هجیو نت شده است تیو خلاق نوآوری شیباعث افزا

از طرف دیگر به مدیران  ها خواهد بود.بیشتر در این شرکت

شود از آنجا که های صنعتی شهر شیراز پیشنهاد میشرکت

 روابط و حقوق کردندمیاحساس  های صنعتیشرکت کارکنان

انگیزگی و عدم بیاحساس شود، ها پایمال میآنها در تیم

در آینده دچار  داردو امکان  گردیداشتیاق بر آنها غالب می

 دشوبه آنها توصیه می ل،یدل نیبه همتعارض روانی شوند، 

ا در تکنند  شناساییرا  الگوهای مثبت تعارض و مدیریت آن

ا توجه باشتیاق بیشتری داشته باشند. کارکنان احساس  نتیجه

واب جمدیریت تعارض بیشتر همکارانه برای به اینکه راهبرد 

ه دلایل استفاده از این راهبرد مورد ، توصیه می شود کدهدمی

بررسی قرار گیرد و تلاش شود تا افراد دیدگاه های متضاد 

خود را بیان و آزادانه اظهار نظر کنند که منجر به بهبود 

 همچنین به پژوهشگران و  .سازمان گردد نوآورانه عملکرد
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