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ض وهوش هیجانی مدیران بینيرابطه سبک مدیریت تعار
هايکوچکومتوسطکارکناندرشرکت

*آفرین پیرزاده

**سید بابک علوي

چکیده
اهمیت نقش نیچنوهمیجانیهوشهیسازمانيامدهایپينهیقاتدرزمیرشدتحقتوجهبهبا

هوشبین يرابطهیبررس،ن تحقیقاییهدفاصل،شانکارکنانوهامدیران در تعارضات بین آن
42.استکوچکومتوسطيهادرشرکتشانسبک مدیریت تعارض کارکنانهیجانی مدیران و 

رايب.در این تحقیق مشارکت داشتندیرانیازهشتشرکتکوچکومتوسطاکارمند230ومدیر 
هوش هیجانی و براي ارزیابیOCCIيان،ازپرسشنامهتعیین سبک مدیریت تعارض کارکن

تحلیل عاملی اکتشافی براي .استفادهشدهاستTMMSوESCIيمدیران، از دو پرسشنامه
توافق گروهی در سطح فرديآزمونياصلی و تحلیل واریانس برايهاعاملمشخصنمودن

برايو)مدیران(رگرسیون چندگانه براي تعدادي از متغیرها در سطح گروهی.اجراشد)کارکنان(
بر خلاف کهقنشاندادایج تحقینت.رفتـصورتگفردي،بهطورجداگانهیر متغیرها در سطح سا

ونشاندادنيپافشارهايسبکویدرسطحگروهکارکنانحلمسئلهواجتنابيهاسبکانتظار،
انش هیجانی مدیرهومعنادارآماريباابعادمختلفي، هیچ رابطهيدرسطحفردهاآنیتفاوتیب

هوش،وکارکنانشانرانیدر تعارضات بین مدرسدبه نظر میوجه به نتایج این تحقیق، ـبات.ندارند
ریثأتجهیدرنت.باشدشانسبک مدیریت تعارض کارکنانيکنندهنییتواندتعیمنانریمدیجانیه

اندرریمديهایر ویژگیاسایتعارضتیعـکارکنان،موقيفرديهایژگیوماننديگریعواملد
نیبيمثبتمعنادارآماريرابطهزینقینتحقی،چنانچهدرااستیـلبررسـدهقابنـیاتآقـیتحق

.هاستمشاهدهشدهاآنکارييوسابقهکارکنانسبکپافشاري

کوچکومتوسطيهاتعارض، مدیریت تعارض، هوش هیجانی، شرکت:مفاهیم کلیدي

کارشناس ارشد مدیریت اجرایی دانشگاه کیش*
ي مدیریت و اقتصاد دانشگاه صنعتی شریفدانشکدهاستادیار**
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مقدمه
هکندکن درك میچـنیفردآید کهوجود میهتعارض زمانی ب،)2005(ه نظر رابینزـازنقط

.شودوردنظرشطرف مقابل در پی مقابله با اوست یا قصد دارد مانع رسیدن وي به هدف م
کارهاي، تنوع بیشتر ترکیب کارکنان و انجامکاريروندهایی مانند تغییرهاي مستمر در شیوه

ناپذیر سازند تعارض را در دنیاي امروز اجتناباندتاشتر،دستبهدستهمدادهتیمی بی
مدیریت صحیح تعارضات در ي،نحوههابا توجه به این روند).2006کالانن، بنزینگ و پري، (

مدیریت تعارض عبارت است از ).2002رحیم،(ها نقش مهمی دارد شرفتسازمانرشد و پی
يبر اساس نظریه).2005ز،؛ رابین1987والتون،(یا در بعضی موارد کنترل تعارض حل

بر مبناي دو بعد همکاري و قاطعیت، راهاي مدیریت تعارض سبکتوانمی)1976(توماس
در میان .نموديگذارنامبا عناوین رقابت، اجتناب، تشریک مساعی، سازش و مصالحه 

هاي مشارکتی مساعی و مصالحه به عنوان سبکهاي تشریکالگوشده،بردههاينامسبک
يند و به طور مستقیم با مدیریت سازندههستها از مطلوبیت بیشتري برخوردار درسازمان

،؛ یو، ساردسایی، لو و ژائو2002رحیم، (فردي و سازمانی در ارتباط هستند تعارضات، نتایج
2006.(

توسطتعارضات سازمانیيموضوعات مهمی که در زمینهازیهاي اخیر یکدرسال
انشـمدیران بر سبک مدیریت تعارض کارکنان1ثیر هوش هیجانیأ،تهنبحثشدامحقق
.)2002رحیم، (استین زمینه به ندرت صورت گرفته عملی در اتحقیقاتودـبا این وج.است

توانایی تشخیص و کنترل «:اندهوش هیجانی را چنین تعریف کرده)1990(مایر و سالووي
.»افکار و اعمال خود و دیگرانهیجانات خود و دیگران به منظور هدایت 

ثر بر سبک مدیریت ؤهوش هیجانی مدیران به عنوان یکی از عوامل مدر این مقاله
تحقیقات در.ها مورد بررسی قرار گرفته استتعارض کارکنانشان در تعارضات بین آن

،)2006،؛ یو و همکاران2002رحیم، (اندکه در این زمینه اجرا شدهیمشابه
ند،اهبودهايمختلفشرکتشاغلدریمدیریت اجرایيدانشجویان رشته،نندگانکمشارکت
طکومتوسهايکوچشدهدرشرکتذکريبررسی رابطهتحقیقرویکرد این کهیدرصورت

هايکوچکومتوسطرابهلحاظتعدادتعدادي از کشورها از جمله ایران، شرکت.است
به).2008کردستانی، (کنندست و پنجاه نفر تعریف مین در طیف معینی از یک تا دویشاغلا

بین ،احتمالوجودرابطههاگونهشرکتاینروابط نزدیک کارکنان و مدیران در رسدنظر می
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تعدادينیچنهم.را افزایش دهدهوش هیجانی مدیران و سبک مدیریت تعارض کارکنانشان
ان،ار تخت سازمانی، تعداد کارکنساختنندهايکوچکومتوسط،ماهايشرکتاز ویژگی

که بروز تعارضات را در این است، از جمله عواملی رسمی و ارتباطات شفاهیروابط غیر
نظر گرفتن اهمیت و ضرورت حفظ بادرو)1992کولبوپوتنام،(ددهها افزایش میشرکت

كاعضايبینش مشتریدن به اهمیت یادگیري و رسهاواي بقاي این شرکتارتباطاتبر
،درهاگونهشرکتهاي مشارکتی در اینهدایت کارکنان به سمت استفاده از سبکسازمان،

.اکثر موارد مفید فایده واقع خواهد شد
سنجشهايکوچکومتوسط،شده، تمرکز تحقیق بر شرکتبا توجه به توضیحات ارائه

یارزیابی کارکنان در توافقگروهآزمونمدیران توسط خود و کارکنانشان، هوش هیجانی
هادردوسطحبررسی دادهچنین هموتعارضاتشان و هوش هیجانی مدیرشانسبک مدیریت 
پسازمروردر این مقاله،.دنآیشمار میهاي این تحقیق به از ویژگیيگروهی و فرد

،اهروش تحقیق، یافتهدرادامه،اندورحشدهـهاي تحقیق مطفرضیه،یمطالعاتينهیشیپ
شدهارائهندهیقاتآیتحقيبرایهایشنهادیقوپیتحقيهاتیمحدود،يگیرنتیجهبحثو
.است

مرور پیشینه
ساسمورد واکنش افراد در تعارضات بدین صورت بیان شده است که افراد بر ایک دیدگاه در

تمایل دارند از سبک خاصی در تعارضاتشان استفاده شخصیت و دیگر فاکتورهاي فردي
ن دیدگاه اقتضایی را ادر مقابل این دیدگاه، تعدادي از محقق).1964بلکوموتن،(ایند نم

؛1999؛ جیمسن، 2000کورالوتساي،تید،؛ فریدمن،1998فارمروروت،(اندمطرحنموه
،هايمختلفدارد که افراد در موقعیتاینهدیدگاه اقتضایی اشاره ب).1977توماس،
.نمایندبراي مدیریت تعارضاتشان انتخاب میهاي متفاوتی راسبک

ندیاستوفرآاي اجتماعیه طور طبیعی پدیدهبکهرهبري،شتدااعتقاد)1941(مورفی
شدهکهدرمدلمطرحبا توجه به این.باشدیتمیرووموقعیپ،حاصل تعاملات رهبريرهبر

مورد بررسی قرار گرفته است، آلبرت مورفی، فرایند رهبري به طور کلی يبر اساس نظریه
طرفه بین رهبر و دوتوان تعارضات بین کارکنان و مدیران را در قالب یکی از تعاملاتمی

مدیریت تعارض، عوامل يشده در زمینههايمطرحدر نظر گرفت و با توجه به دیدگاهپیرو 
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هاي مدیر و هاي کارمند، ویژگیبخش ویژگیسهثر بر مدیریت تعارض کارکنان را به ؤم
کارمندويهایژگیازجملهو.موقعیتی که دو طرف تعارض در آن قرار دارند، تقسیم نمود

وهوشیتیاتشخصیخصوص،يکاريسابقه،لاتیت،سن،تحصیتوانبهجنسیرمیمد
.اشارهنمودهیجانی فرد 
کهبريتعارضباعثشدهاستکهنقشعواملمتعددينهیقاتدرزمیرشدتحق

.)2006،و دیگرانکالانن(دریقرارگی،موردبررسهستندرگذاریثأتتعارضکارکنانتیریمد
تیریسبکمدنیبيرابطهیررســنهانجامشدهاست،بینزمیکهدرایقاتیازجملهتحق

).2006،و دیگران؛ یو2002رحیم، (باشدیمانــرانشیمدیجانیهوشهتعارضکارکنانو
وطمـرب1983درسال2گاردنريدگانهــهوشچنيبهتئوریانجـیهوشهينهیشیپ

انتشاروباکرددایادامهپ1993تا1990يهادرساليروسالویقاتمایباتحقکهشودیم
جلبیجانیتوجههمگانبهمفهومهوشه1995گلمندرسال»یجانیهوشه«کتاب

.شدهاست
متیوس، .استچارچوب تحقیقات در این حوزه درحالحاضردوتصورمجزا،مبناو

و»3هوش هیجانی به عنوـان توانایی«این دو برداشت را به صوـرت )2002(زایدنر و روبرتز 
يسالووکاروسوومایر، .کنندبیان می»4شخصیتیيهوش هیجانی به عنوـان خصیصه«
سازيهوشلی که مفهوماند،درحابه هوش هیجانی به عنوان توانایی اشاره کرده)2000(

کندکهاز هوش را توصیف می5ی، یک مدل ترکیبییتشخصيهیجانی به عنوان خصیصه
گلمن).2005رور،(استهاي هیجانی ها و شایستگیهاي ذهنی، مهارتشامل توانایی

شناختيطهیرابهپنجحیجانیهوشهبه عنوان یکی از طرفداران مدل ترکیبی،)1995(
، برانگیختن خود، )دهیخودنظم(ها، به کاربردن درست هیجان)خودآگاهی(ی عواطفشخص

منمودهیتقس)مدیریت ارتباطات(وحفظارتباطات)آگاهی اجتماعی(شناخت عواطف دیگران 
.است

بین سبک مدیریت تعارض کارکنان و هوش هیجانی يرابطه)2006(وهمکارانشیو
کهدیریت اجرایی در چین مورد بررسی قرار دادند ميهرشتدانشجوي227بررويمدیران را 
هاي تشریک مساعیبین هوش هیجانی مدیران و سبکيمثبتمعنادارآماريدرآنرابطه
این رابطه در هفت کشوريکهشاملمطالعه)2002(رحیم تحقیق .یافت شدومصالحه

ریت هاي مدیباشدسبکمی)فریقا و پرتقالا،کنگیونان، چین، بنگلادش، هنگ،مریکاا(
این تحقیق .زنی تقسیم کرده استلهوچانههايحلمسئککلی سبيتعارضرابهدودسته
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مثبتمعنادارآمارييرابطهصورتگرفتهومدیریت اجراییيیان دورهبررويدانشجوزین
.بین انگیزش مدیران و استراتژي حل مسئله کارکنان مشاهده شده است

ی دارد با در ه به اهمیت نقش مدیران در تعارضاتشان با کارکنان، این تحقیق سعتوجبا
هوشثر بر مدیریت تعارض کارکنان،ؤ، از بین عوامل م)1941(مورفی نظرگرفتنمدل

در نتیجه، .ها مورد بررسی قرار دهدآنفرديهايهیجانی مدیران را به عنوان یکی از ویژگی
هاي مدیریت تعارض کارکنان، به عنوان متغیرهاي اصلی وسبکابعاد هوش هیجانی مدیران

بنديهاي مدیریت تعارض بر اساس تقسیمسبک.اندنظرگرفتهشدهر این تحقیق درد
گرایی و باسهاستراتژيعدممقابله،راهحل)1982(پوتنام و ویلسون OCCI6يپرسشنامه

هاي مدیریت ین مدل، هماهنگی استراتژيدلیل اصلی استفاده از ا.شدهاستکنترلعنوان
واناستراتژيـباعنهاي مشارکتیسبکـال،مـثيرابـ.استعارض مدل با اهداف تحقیق ت

موردهوشدر.استهاي مصالحه و تشریک مساعی تشکیل شده گرایی از سبکراهحل
مختلفياابزارهيریکارگقبهیازطرسعی بر آن بوده است که در این تحقیق، ،یجانیه

)هوش هیجانی به عنوان توانایی و مدل ترکیبی(یجانیوشههل،هردومدیجانیهوشه
.ردیقرارگیوردبررسم

بهنفعهايخودیا از خواستهنماینداز تعارضات اجتناب می،افرادعدممقابلهاستراتژيدر
دیران با هوش ستکهماتحقیق ایناین هادنظريپیشن.کنندپوشی میطرفمقابلچشم

به شکل مستقیم در حل مسئله دخالت ،کارکنانشانخودو،بادركاحساساتهیجانی بالا
مورد بحث و بررسی وآشکارکهموضوعبهصورتبازدآورنراهم میفراکنند و موقعیتی می

جهدهند و در نتییشانرامعقایدبیانيخوداجازهکارکنانبهگونه مدیران این.قرار گیرد
بیان خودرايهاوخواستهنظراتقابلهخودداريوازاستراتژيعدممهاآنکارکنان

:مطرحنمودزیر صورتتوانبهتحقیق را میيولین فرضیهدر نتیجه ا.نمایندیم
يمدیران رابطهدر تعارضات بین مدیران و کارکنانشان، هوش هیجانی :1يفرضیه

.عدممقابلهتوسطکارکنانشانداردکارگیري استراتژي بهمنفی با 
هاآنباشدکهدرتشریک مساعی و مصالحه میيهاگرایی شامل سبکاهحلاستراتژير

برطرفنمودنتعارضدرجهت،راهحليوارائهباطرفمقابلهمکارياز طریقفرد
ارکنان،،درتعارضاتشانباکمدیران با هوش هیجانی بالارسدیبهنظرم.کندیتلاش م
اريکارکنانامکانهمکجه،یدرنت.ندینماایجاد فضاي مناسبی را جهت حل تعارضبتوانند
،شانانشده توسط مدیردر محیط آرام فراهمهاراهحلتوسطآنياحتمالارائهچنین وهم
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دوم تحقیق را به صورت يتوان فرضیهشده مینظر گرفتن استدلال مطرحبادر.استبیشتر 
:یان نمودزیر ب

يمدیران رابطهدر تعارضات بین مدیران و کارکنانشان، هوش هیجانی :2يفرضیه
.گرایی توسط کارکنانشان داردکارگیري استراتژي راه حلبهمثبتی با 

استراتژي کنترل کارکنان و هوش هیجانی بین يدرموردرابطهکهرسدبه نظر می
باتوجهاحتمالداردکهدلیلبدین .پیشنهاد نمودتحقیق مشخصی را ينتوان فرضیهمدیران 

نمایند، یادمـارضات ایجـدیران با هوش هیجانی بالا در حل تعـبه فضاي مناسبی که م
از این فرصت استفاده ،درمقابلیا شوندترغیب یتشریک مساعويهمکارکارکنانشانبه

قیتحق1الؤسدر نتیجه .دنیل کنهاي خود را به مدیر تحمتهدنظراتوخواسنوبخواهکنند
:شودیممطرحبه صورت زیر 

رکنانکارگیري استراتژي کنترل کااي بین هوش هیجانی مدیران و بهرابطهچه:1الؤس
وجوددارد؟انانشوکارکناندر تعارضات بین مدیر

قیروشتحق
230رومـدی42کهاست)ايرابطه(ز نوع همبستگی این تحقیق یک تحقیق پیمایشی و ا

براياجراي.دانتداشتهـدرآنمشارک،یراناـیهشتشرکتکوچکومتوسطازکارمند
سانی یا واحد منابع انها از طریق مدیریت عالیاول هماهنگی با شرکتيدرمرحلهقیتحق

يهاها به ترتیب واحددر صورت تمایل شرکت به همکاري، پرسشنامهصورتگرفتهاستو
.ندآوريشدزمان یک الی دو ساعت جمعمدتوپسازه توزیع، شدمعرفی
يآماريجامعه

خودحداقل سه کارمند تحت سرپرستیمدیران هشت شرکت کوچک و متوسط ایرانی، که 
در این تحقیق، .ندآماريدرنظرگرفتهشدينجامعهداشتند،بههمراهکارمندانشانبهعنوا

از.ها در سطح گروهی لازم بوده استجهت آزمون فرضیههادرسطحفردي،داده7تجمیعــ
بهیابی،جهتدستجایی که براي توجیه تجمیع، از آزمون توافق گروهی استفاده شده استآن
مگرفتهشدیتصم،هاي اجرایی تحقیقمحدودیتتوجهبهوبانآزمونیمناسبدراییروا
.دارندخودیتحتسرپرستنظرگرفتهشوندکهحداقلسهکارمنددریرانیمد
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کهنششوندیگزییهاشرکتصرفاًهمچنین موجب شدهاي اجرایی تحقیقمحدودیت
يجامعهاز این رو .هاراجلبنموددر مدت زمان کوتاهی بتوان همکاري آنرسیدبه نظر می

قابلالزاماًاستفاده قرار گرفته است و بنابراین نتایج این تحقیق مورد8آماريدردسترس
.باشدهاي کوچک و متوسط نمیتعمیم به سایر شرکت
توسعه،فروشويازحوزهنظرمورديهاشرکتآماري،يشدنجامعهبه دلیل همگن 

هاي حاسب سیستم، کاریزان شرکت.اندافزار کامپیوتر انتخاب شدهافزاروسختپشتیبانی نرم
، آواژنگ سیستم، آواژنگ، خدمات آواژنگ و )پشتیبانی(، کیش ویر)تولید(ویرارتباط، کیش

و43،8،83،141،27،36،101مدار گسترش فناوري اطلاعات به ترتیب با تعداد کارکنان 
مطابق با تعریف هاآناند که تعداد کارکنان تمامی در این تحقیق همکاري داشته67
.)2008کردستانی، (باشدینفرم250هايکوچکومتوسطکمترازشدهدرموردشرکتارائه

که حداقل سه کارمند تحت سرپرستی خود شده،بردههشتشرکتنامتمامی مدیران
در سطح مدیران سازمانی، .اندبه همراه کارمندانشان در این تحقیق مشارکت کرده،اندداشته

داديازاند که از این بین، شش پرسشنامه به دلیل عدم پاسخ به تعمدیر همکاري داشته42
هاآن%9/88پرسشنامه مورد بررسی قرار گرفته است که 36وستالات حذف شده اؤس

يسال با میانگین سابقه33میانگین سنی مدیران .ستتوسط مدیران مرد تکمیل شده ا
در سطح سازمانی %9/63ویکارشناسمدیران داراي مدرك %2/72.ماهبودهاست51کاري

تحت سرپرستی مدیران که در این انکنکارتعداد.اندهکاربودهمدیریت میانی مشغول ب
پرسشنامه قابل بررسی 212که از این تعداد است،نفربوده230اند،تحقیق مشارکت داشته

28کنندهانشرکتکنکارمیانگین سنی.هامتعلقبهکارکنانمردبودهاستآن%58وبوده
ماه با مدیر فعلی مشغول به 16وماهدرشرکت28يکارينگین سابقهمیاکهبابودسال

یسازمانهادرسطحآن%1/81ویکارشناسکارکناندارايمدرك%4/60.اندکاربوده
.اندهاي مورد بررسی فعالیت داشتهکارشناسی در شرکت

هادادهيآورجمعابزار
انازکنارتعارضکمدیریت در این تحقیق براي تعیین سبک .تتعارضیریمد

تاستکهجهشدهاستفاده،)1377(مقیمی يشدهترجمهينسخه،OCCIيپرسشنامه
)1982(پوتنام و ویلسون.اندن ترجمه ویرایش شدهیاراتاد انتقال مفاهیم، تعدادي از عببهبو

هاياستراتژي عدم مقابله شامل شیوه.اندنمودهمشتمل بر سه استراتژي طراحی نابزاررایا
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حهرادربرریک مساعی و مصالهايتشگرایی، شیوهراتژيراهحلاست.استجتنابوسازشا
در این ابزار ).2004،سانگ(استیرقابتيوههمان شیگیرد و استراتژي کنترل می

ها در موقعیت تعارض بر اساس طیف العملآنموردعکسالدرؤس30دهندگانبهپاسخ
ضریب .دهندپاسخ می)همیشه:5،اغلب:4بعضی اوقات، :3ت،بهندر:2هرگز،:1(لیکرت 

).1997،بردلی(استهاي مثبت این ابزار همبستگی درونی و پایایی بالا یکی از ویژگی
در این .)2000دین، (است89/0راي پایایی این ابزار ايکرونباخبضریب آلفمیانگین 
تعارضبهيتعریف مشترکی از واژه،آنيالی در ابتداؤطرحسشدهاستبایسعپرسشنامه

وابستگی OCCIيعلاوه بر این، پرسشنامه).1987ویلسون، (گردددهندگانارائهپاسخ
).1988و دیویس، نپ،پوتنام(ددهطرفین تعارض را به خوبی نشان می

ابعادسعی بر آن بوده است کهاین تحقیقدرطورکهاشارهشد،همان.یجانیهوشه
در نتیجه، نیاز گیرد؛مورد بررسی قرار دو مدل توانایی و ترکیبیهرهیجانی مرتبط با هوش

مدلابعادمربوطبهابعاد هوش هیجانی مبتنی بر توانایی و یارزیابيبرابهدوابزارمتفاوت
هاهاي زمانی آنبا توجه به تعداد مدیران و محدودیت.بودهاستهوش هیجانی ترکیبی 

ارزیاب موجود که بر به عنوان یکی از ابزارهاي خودTMMSها،پرسشنامهبراي تکمیل
.طراحی شده است، مورد استفاده قرار گرفته است)1990(مایر و سالوي يمبناي نظریه

تا66/0پرسشنامهازیاصليهاعاملکهبراياست82/0ضریب آلفاي کرونباخ این ابزار 
که در این ابزار مورد ییهاعامل).2007هوئلز،وهانن، کان، ریلا، جنسن(دباشمی83/0

توجه به احساسات، تمایز احساسات :اندشدهمـبه سه بخش کلی تقسیهاستتوجهقرارگرفت
ي،پرسشنامههوش هیجانیمدل ترکیبیدرموجوددر بین ابزارهاي.و بازسازي خلقی

ESCI ver يحاصلبازنگريپرسشنامهاین پرسشنامه که .استفادهشدهاست3.09
ECI10یعاملاصلگی را در قالب چهار ـورد شایستمـ12کههاستزینگ72است،داراي

دهی، آگاهی اجتماعی و مدیریت ارتباطات چهار بخش نظمآگاهی، خودخود.کندمیبررسی 
47/0میانگین همبستگی درونی این ابزار در ارزیابی شخصی .مجزا در این پرسشنامه هستند

.)2007ویدیک،(باشدمی76/0و در ارزیابی توسط اطرافیان 
360بهصورتESCIاستفادهاز،هاهاي زمانی موجود در شرکتبا توجه به محدودیت

ازنپرسشنامه،کارکنانیرسددرابه نظر مینیچنوهمهاستپذیر نبوددرجهامکان
برايمثال.ی مدیر برخوردار نباشندتمام ابعاد هوش هیجانبیصلاحیت کامل براي ارزیا

الات مشابه در بخش ؤوس»داندعلت احساسات خود را می«الؤپاسخکارکنانبهس
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گیري هوش هیجانی تواند معیار خوبی براي اندازهمدیر نمییدهوخودنظمخودآگاهی 
تحقیق ، در این)2002(کی، بویاتزیس و مکدر نتیجه بر مبناي تعریف گلمن.مدیران باشد

ابعاد.تقسیم شده استیواجتماعيفردیهیجانيهایشایستگاین پرسشنامه به دو بخش 
هاي هیجانی فردي توسط دهی هوش هیجانی به عنوان شایستگینظمآگاهی و خودخود

هايشایستگیبهعنوانارزیاب و آگاهی اجتماعی و مدیریت ارتباطات مدیران به صورت خود
بایدکهکارکنانبا در نظر گرفتن این.انده کارکنان مورد بررسی قرار گرفتهاز دیدگا،اجتماعی

ند،برايدادمینیز پاسخ TMMSيمدیریت تعارض و مدیران به پرسشنامهيبهپرسشنامه
يالات تکراري از پرسشنامهؤها،تعداديازسالات پرسشنامهؤجلوگیري از افزایش تعداد س

ESCIدبهیدرانتهابا.هاستکاهش پیدا کردگزینه45به72هاازآنحذف گردید و تعداد
قربانی، بینگ، واتسون، (ط نیما قربانیـتوسTMMSيزاشارهگرددکهترجمهیننکتهنیا

.توسطمحققصورتگرفتهاستESCIيوترجمه)2002،دیویسن و مک

نتایج 
تحلیل عاملی اکتشافی

در دو سطح فردي و گروهی، به SPSSافزارشانبااستفادهازنرمهاي مدیران و کارکنانداده
یلعاملیتحليهابراصمناسببودندادهینوتشخییجهتتع.طورجداگانهواردشدهاست

که ضرایب به دست آمده براي صورتگرفتهاستKMOآزمون،يدرسطحفرد
یاجتماعيهایشایستگوابعاد)OCCI)74/0=KMOمدیریت تعارض يهاپرسشنامه

ESCI)94/0=KMO(،پساز.امکان تحلیل عاملی را در سطح فردي فراهم نموده است
هاي مدیران در سطح کارکناندرسطحفردي،دادهيهاي اصلی پرسشنامهتعیین عامل

با این تفاوت که به دلیل تعداد کم مدیران در این ،گروهی مورد بررسی قرار گرفته است
و در نتیجه در این سطح با اتکا شتامکان تحلیل عاملی در سطح گروهی وجود نداتحقیق،

شاملتوجهبهاحساسات،TMMSيهاپرسشنامهمتغیرهاي اصلی ،بر تحقیقات گذشته
مدیران در يفردیهیجانيهایتمایز احساسات و بازسازي خلقی و ابعاد شایستگ

ارزیابی مدیران براساسنظراتخوددهی نظمآگاهی و خودشاملخودESCIيپرسشنامه
.)2002قربانی و همکاران، (اندمحاسبهشده

11یابی محور اصلیازروشعاملOCCIيجهت تحلیل عاملی اکتشافی پرسشنامه

شدهاستفاده13هابراي چرخش گزینه12هاي اصلی و از روش واریمکسبراي تعیین عامل
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گردید که از این میان عواملی که داراي یک گزینه عامل توسط این روش شناسایی 9.است
نمایش 1طورکهدرجدول،هماناند حذف و در نهایتبوده14عاملیبود یا داراي تداخل بار

واریانس کلی را %85/51کهمجموعاًــاصلی شناسایی شدندعاملچهاردادهشدهاست،
پافشاري،حلمسئله،نشاندادنعوامل اصلی در این تحقیق با عناوین .اندتشکیل داده

.اندگذاريشدهتفاوتی و اجتناب نامبی
داخلیازمنابعان این مقالههايمحققلازم به ذکر است که بر اساس بهترین دانسته

هاي تهران و شهید دانشگاهيکتابخانهپژوهشگاه اطلاعات و مدارك علمی ایران و (
در ایران انجام نشده است، در OCCIيشنامه، تحلیل عاملی اکتشافی براي پرس)بهشتی

شدهدرپرسشنامهصورتنتایج در این مرحله، تنها با عوامل اصلی تعیینينتیجه مقایسه
اصلی، در دو يهاياستراتژيعدممقابلهدرپرسشنامهگزینهدر این تحقیق، .گرفتهاست

در.اندتفاوتی معرفی شدهادن بیاند که با عناوین اجتناب و نشان دعاملمجزاقرارگرفته
اندکه بیشتر مربوط به سبک مصالحه بودههاگرایی، تعدادي از گزینهمورداستراتژيراهحل

تعدادياز.اندگذاريشدهمانده از این عامل با عنوان حل مسئله نامهاي باقیحذف و گزینه
عنوان،ماندههاي باقیفهوم گزینههاي استراتژي کنترل نیز حذف شدند که با توجه به مگزینه

.پافشاري براي این عامل در نظر گرفته شده است

ض يپرسشنامهیاکتشافهاي اصلی تحلیل عاملی عامل1ـجدول مدیریت تعار
OCCI

هاهاي مربوطه و بار عاملی آنها، گزینهعامل
سدرصد80/0:کرونباخپافشاريآلفاي:1عامل %62/15:شدهتعیینواریان

81/0.کنممن براي اثبات ادعاي خود مصرانه پافشاري می.1
هايخودبهطورسفتوسختدرمقابلشدر هنگام اختلاف نظر با او، در بیان و دفاع از دیدگاه.2

74/0.کنمایستم و نقطه نظرات خود را بیان میمی
74/0.تا وي نظر مرا بپذیردکنمقدر در موضع خود پافشاري میدرهنگامعدمتوافق،آن.3
69/0.کنمي خود با تمام قدرت دفاع میمن از باور و عقیده.4
69/0.کنم در هنگام مذاکره با وي بر او تسلط یابم تا زمانی که نظر مرا درك کندسعی می.5

سدرصد73/0:کرونباخمسئلهآلفايحل:2عامل %71/14:شدهتعیینواریان
68/0.دهماي ارائه میهايمبتکرانهنگاممذاکرهدرموردموضوععدمتوافق،راهحلمندره.1
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.هاي او در جهت ایجاد یک راه حل براي رفع مشکلات استفاده کنمکنم از نظرات و ایدهسعی می.2
67/0
ويراکنمتاکشمکشونزاعبامن مباحث و دلایل خود را در قالب یک راه حل جدید مطرح می.3

66/0.از بین ببرم
65/0.هاي طرفین در آن گنجانده شده استکنم که دیدگاهراه حلی را پیشنهاد می.4
66/0.دیگر همکاري کنیمکنم براي ایجاد راه حل در جهت حل اختلاف، با یکمن پیشنهاد می.5
ل عدم توافق ایجاد ي جدید براي حآمیزم تا یک گزینههاي وي میمن نظرات خود را با ایده.6

57/0.نمایم
سدرصد62/0:کرونباختفاوتی آلفايبیدادننشان:3عامل :شدهتعیینواریان

8/10%
70/0.کنممن تضاد را با طرح این ادعا که اختلافات جزئی یا نا چیز هستند، آرام می.1
68/0.کنم اختلافات را زیاد جدي نگیرممن سعی می.2
رسم، براي هموار نمودن توافق، موضوع مورد اختلاف را جزئی و با او به توافق نمیهنگامی که .3

67/0.دهماهمیت جلوه میبی
60/0.کاهماهمیت جلوه دادن عدم توافق، از شدت تضاد به وجود آمده میمن با بی.4

%72/10:شدهتعیینواریانسدرصد63/0:کرونباخاجتنابآلفاي:4عامل
74/0.پردازمکند، من کمتر به ابراز نظر میاي را مطرح میوي ایدهوقتی .1
کنمبهنحويخودي اختلافمان مذاکره کند، سعی میکنمکهويقصددارددربارهوقتی گمان می.2

73/0.راازاوپنهانکنم
65/0.ارمگذهاي خود را در آن زمینهـ مسکـوت میبه منظور اجتناب از عدم توافق، دیدـگاه.3

هاي اصلی ها در این تحقیق نسبت به عاملا توجه به نتایج تحلیل عاملی و تغییر عاملب
شده در بخش چارچوب نظري تغییر الذکرؤهاوس، فرضیهOCCIيموجوددرپرسشنامه

.انداندکهدرادامهذکرشدهپیدا کرده
يهوش هیجانی مدیران رابطهدر تعارضات بین مدیران و کارکنانشان،:1يفرضیه
.کارگیري سبک اجتناب توسط کارکنانشان داردمنفی با به
يدر تعارضات بین مدیران و کارکنانشان، هوش هیجانی مدیران رابطه:2يفرضیه
.کارگیري سبک حل مسئله توسط کارکنانشان داردمثبتی با به
يوش هیجانی مدیران رابطهدر تعارضات بین مدیران و کارکنانشان، ه:3يفرضیه
.تفاوتی توسط کارکنانشان داردکارگیري سبک نشان دادن بیمنفی با به
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کارگیري سبک پافشاري کارکنان اي بین هوش هیجانی مدیران و بهرابطهچه:1الؤس
در تعارضات بین مدیر و کارکنانش وجود دارد؟

به دو بخش تقسیم ESCIيح داده شد، در این تحقیق، پرسشنامهیطورکهتوضهمان
، مشابه با تحلیل نپرسشنامهیایاجتماعيهایستگیبخششايبرایلعاملیتحل.شدهاست

با این تفاوت که در این تحلیل از ،صورتگرفتهاستي مدیریت تعارضعاملی پرسشنامه
در این تحلیل دو عامل .شدهاستاستفادههاگزینهرايچرخشب15روش مایل کمینه

با ایجاد حس مثبت در «گزینه از جمله 15شامل(هاي اجتماعیبا عناوین مهارتوشناسایی
هارااز طریق مشارکت دادن کارکنان در بحث، آن«و»کندها را هدایت میدیگران آن
سازمان آگاهی يهاز قوانین نانوشت«:شامل سه گزینه(و آگاهی سازمانی )»کندمتقاعد می

هاوفرهنگازارزش«و»عملکرد سیستم براي انجام کارها آگاهی دارديازنحوه«،»دارد
.اندواریانس کل را تشکیل داده%57/59مجموعاًاندکهگذاريشدهنام)»سازمان آگاهی دارد

رانانجامدر ایESCIيبا توجه به بررسی منابع داخلی، تحلیل عاملی اکتشافی پرسشنامه
هاي اصلی در دهباعاملنتایج به دست آميسهمقایدر این مرحله نیزجهدر نتی.نشدهاست

.پرسشنامهصورتگرفتهاست
هاي اجتماعی شامل دو عامل آگاهی شایستگی،ESCIيهاي اصلی پرسشنامهدرعامل

دلی و آگاهی بخشهمبهدوکه عامل آگاهی اجتماعیاستاجتماعی و مدیریت ارتباطات 
در این تحقیق آگاهی سازمانی به عنوان عاملی مجزا مشخص شده .شودم میسازمانی تقسی

هاي مربوط به همدلی و است که با همان عنوان آگاهی سازمانی ذکر شده است و گزینه
اندکهباعنواناصلی، به صورت یک عامل شناسایی شدهيمدیریت ارتباطات در پرسشنامه

.اندگذاريشدهناماجتماعیهايمهارت

گروهیتوافقآزمون
هايکارکنان،دادهروهی بودــدرسطحگهاتحقیق، آزمون فرضیههدفکهبا توجه به این

هادرعدادهـتجمی.شدمحاسبه می16عییبایست به صورت تجمتحت سرپرستی هر مدیر می
هايکارکناندرپراکندگی دادهکهاستادارــاريمعنـح فردي در صورتی از لحاظ آمسـط

در.هادرسطحفرديوجودداشتهباشداي کم باشد که توجیه تجمیع دادههرگروهبهاندازه
.ون توافق گروهی براي توجیه تجمیع وجود داشتآزمنیاز بهنتیجه، در این بخش 
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هـگرفتق گروهی به کارـتوافهاي متفاوتی براي آزموناريروشـــدرمباحثآم
وواتسون،موریتز؛2002،، مانتی، پیرو، لیوي و کاشیکنی؛2000بلیس، برايمثال(دشومی

کهFن روش، متغیرـدر ای.تاـس17ل واریانســها، روش تحلییکی از این روش).1998
انگر میزان نمایديتواندتاحمی،استی گروهواریانس بین گروهی و درونحاصل تقسیم

.باشدان هر مدیربین کارکنفق گروهی در توا
شدهدرسطحفرديهاي اصلی تعییننتایج تحلیل واریانس براي عاملباتوجهبه

هاي اجتماعی و آگاهی سازمانی کارکنان یک مدیر در تخمین فاکتورهاي مهارت،)2جدول(
ادهازهماهنگی کارکنان در استفعلاوه بر آن، .اندداشتهگراتفاقنظردیمدیرانشان با یک

هايپافشاريووردسبکـرمدیولدهشدهاستـهاي حل مسئله و اجتناب نیز دیسبک
تجمیع در نتیجه، .نشدهاستمشاهدهتفاوتی، توافق گروهی بین کارکنان نشان دادن بی

هاي اجتماعی، آگاهی سازمانی، حل مسئله و اجتناب با استفادهها براي متغیرهاي مهارتداده
،)میانگین(ا عناوین حل مسئلهاین متغیرها بگیري صورت گرفته است و گینروش میاناز

بهسطح)میانگین(و آگاهی سازمانی)میانگین(هاي اجتماعی،مهارت)میانگین(اجتناب
.اندگروهی اضافه شده

شده در چارچوب نظري بر اساس نتایج مربوط به هايمطرحبا توجه به تغییر فرضیه
نظر گرفتن نتایج این بخش، چنین با درهموOCCIيتشافی پرسشنامهتحلیل عاملی اک

اند که در ادامه توضیحات در سطح گروهی مورد بررسی قرار گرفته2و1هايتنها فرضیه
.مربوطارائهشدهاست

س2ـجدول نتایج تحلیل واریان
Fمتغیرها (MS

between/MSwithin)
Sig.

22/1200/0پافشاري
64/1017/0ئلهحلمس

71/0898/0تفاوتینشان دادن بی
51/1040/0اجتناب

99/1001/0هاي اجتماعیمهارت
09/2001/0آگاهی سازمانی
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یگروهرگرسیون در سطح 
حليبراي متغیرهاي وابستهیدرسطحگروهرگرسیون گذشته،يهابا توجه به نتایج بخش

بهروشتحقیق، 2و1يهاجهت آزمون فرضیه)ینمیانگ(واجتناب)میانگین(مسئله
يسن،سابقه(لمتغیرهاي مستقيبالاتعدادبه دلیل.استصورتگرفتهمراتبی سلسله

يززاحساسات،بازسایتوجهبهاحساسات،تما،رانیمدیوتعدادکارکنانتحتسرپرستيکار
و آگاهی سازمانی )نمیانگی(هاي اجتماعی دهی، مهارتنظمخودآگاهی، خود،یخلق

.اندتهبا متغیرهاي وابسته همبستگی داشکهاندمتغیرهایی در رگرسیون وارد شده،))میانگین(
ساختگی تحصیلات و سطح جنسیت و متغیرهاي 18، متغیر دودوییعلاوه بر این متغیرها

.اندهاواردشدهدر رگرسیوننیز ، به عنوان متغیرهاي کنترلی مدیرانسازمانی
یهمبستگ،یدرسطحگروهمتغیرها یهمبستگنتایج ،)میانگین(مورد متغیر اجتنابدر
ودرنشاندادند)میانگین(هاي اجتماعیدهی و مهارتمبا متغیرهاي خودنظرامتغیراین 

وارد)میانگین(هاي اجتماعیدهی و مهارت،خودنظمینتیجه پس از متغیرهاي کنترل
امازکدبا هیچ)میانگین(اجتنابيج این رگرسیون، متغیر وابستهطبق نتای.اندرگرسیون شده

در نتیجه با .معنادارآمارينشانندادهاستياند،رابطهوارد رگرسیون شدهمتغیرهایی که 
.ی نشده استتحقیق پشتیبان1يشده، فرضیهتوجه به نتایج ذکر

بین يمعنادارآماريونهرابطهگ، هیچدر این سطح)میانگین(متغیر حل مسئلهمورددر
و در نتیجه بدون تنشدهاسمشاهدهاین تحقیق درد هوش هیجانی مدیران،وابعااین متغیر

نیز قرایتحق2يفرضیه،توان گفت که نتایج موجودمیرگرسیون براي این متغیراجراي
.اندپشتیبانی نکرده

فرديسطحدررگرسیون
اند،بهرا در سطح گروهی پشتیبانی نکرده2و1هايج تحقیق فرضیهکه نتایبا توجه به این

درسطحفرديتارهاي تعارضیکه ممکن است ارتباط مدیران و کارکنان در رفدیرسنظر
نتایج براساسزینتحقیق 1الؤوس3يکه آزمون فرضیهییجاازآن.وجودداشتهباشد

وابطریقبهبررسینتحقی،درانگرفتصورتآزمون تحلیل واریانس در سطح گروهی
زینيفرددرسطحمدیران یکارکنان و ابعاد هوش هیجانتتعارضیریمديرهایمتغ

مسئله و اجتناب نوعی که در مورد متغیرهاي حلبا توجه به اینولی .پرداختهشدهاست
يبراايموجودهوجود داشته است، عدم وجود استقلال دادههر مدیر توافق نظر بین کارکنان 
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کنی و همکاران، (ادهاستافزایش د، امکان خطا را در رگرسیون سطح فردياین دو متغیر
به همین دلیل اعمال .آماري داراي روایی لازم نیستی در نتیجه این بررسو)2002

.درسطحفرديصورتنگرفتهاستمسئلهواجتنابحليرگرسیون براي متغیرها
يکارياندعبارتندازسنوسابقهکهدرمدلواردشدهیمستقليرهایمتغر این بخش د

یوآگاهیاجتماعيها،مهارتیرفعلیبامديويکارينسابقهیچنکارمنددرشرکتوهم
تفاوتی  پافشاري و نشان دادن بیزشاملیوابستهنيرهایمتغ.کارمنددگاهیرازدیمدیسازمان
برايو سپس رگرسیونردیدتعیین گشدهبردهناميهاتغیرميهیکلابتدا همبستگی بودکه

براي اعمال رگرسیون چندگانه در این سطح نیز از روش .صورتگرفتمتغیرهاي وابسته
اندبهمتغیرهاي وابسته همبستگی داشتهشده است و متغیرهایی که با مراتبی استفادهسلسله

وارد رگرسیون کارکنانازمانیتوسطحسعلاوه متغیرهاي کنترلی جنسیت، تحصیلا
.اندشده

تغیر و سایر متغیرها گونه همبستگی بین این متفاوتی، هیچدر مورد متغیر نشان دادن بی
ولی در مورد متغیر .در نتیجه رگرسیون براي این متغیر انجام نشده استوجودنداشتو

فرد با مدیر فعلی با این کارييکاريفرددرشرکتوسابقهيپافشاري، متغیرهاي سابقه
ردکاري فرد در شرکت پس از متغیرهاي کنترلی وايمتغیر سابقه.ندمتغیر همبستگی داشت

يبا متغیر سابقههمبستگیکاري فرد با مدیر فعلی به دلیليولی متغیر سابقهرگرسیون شد
کارگیري بهبر طبق نتایج رگرسیون متغیر پافشاري، .کاريفرددرشرکتواردنشدهاست

=24/0(مستقیمی دارد يهادرشرکترابطهکاريآنيسبکپافشاريکارکنان،باسابقه
β،00/0‹p،6/12= تغییراتF(ترکاري طولانیيدارايسابقه،بهنحويکهکارکنان

تواند بدین یک تبیین احتمالی این ارتباط می.کنندبیشتر از سبک پافشاري استفاده می
ایتجربه،کاري بیشتر، دانشيبه دلیل سابقهممکناستافرادبیان گردد که این صورت

ل جانبی مانند از دست یدرموردمساایيکارخودداشتهباشندنهیدرزمییبالااعتمادبهنفس
کهدرتعارضاتو در نتیجه احتمال اینباشندنگرانی کمتري داشتهخوددادن موقعیت کاري

.پافشاري کنند بیشتر استبرنظرخود
هايپافشاريوبر طبق نتایج موجود در سطح فردي، ارتباط معنادار آماري بین سبک

)هاي اجتماعی و آگاهی سازمانیمهارت(تفاوتی و ابعاد هوش هیجانی مدیران نشان دادن بی
سطحادرر3ينتایج تحقیق فرضیهتوانگفتو میمشاهدهنشدهاستاز دیدگاه کارکنان 

نمودتوانذکرتحقیق می1الؤچنین پاسخی که براي سهم.فردي پشتیبانی نکرده است
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هاي اجتماعی و معنادار آماري بین دو بعد مهارتياستکهدرسطحفرديرابطهاین
آگاهی سازمانی مدیر از دیدگاه کارکنان و سبک پافشاري کارکنان در مدیریت تعارضاتشان با 

.استمدیر مشاهده نشده

يگیرنتیجهبحثو
ثیرات مدیریت صحیح أهايامروزيوتبا توجه به اهمیت مدیریت تعارضات در سازمان

بررسی که از طریقق سعی بر آن بودها، در این تحقیتعارض در روند پیشرفت سازمان
در تعارضات بین شانبین هوش هیجانی مدیران و سبک مدیریت تعارض کارکنانيرابطه
.هاي مشارکتی هدایت نمود،کارکنانرابهسمتاستفادهازسبکهاآن

یومشخصشدنچهارعاملاصلاین تحقیق یاکتشافیلعاملیجتحلیباتوجهبهنتا
يهاوانسبکـبهعن»اجتناب«و»تفاوتیبیدادناننـش«،»لهـمسئحل«،»اريـپافش«
قبهسهیتحقيالچارچوبنظرؤکسیهویردوفرضییتغجه،یدرنتتتعارضویریمد

آگاهی «و»هاي اجتماعیمهارت«نمشخصشدندوعاملیوهمچنؤالسکیهویفرض
يمتغیرهاعواملمذکوربايران و مقایسهیمدیاجتماعيهایستگیبهعنوانشا»سازمانی

ناکهتوسطمحققییهاپرسشنامهرسدیبهنظرمشده،بهکارگرفتهيهاپرسشنامهیاصل
استفادهدريبرااند،مختلفمورداستفادهقرارگرفتهياندودرکشورهاشدهیطراحیخارج
هامتناسببانپرسشنامهیايهانهیازگزيوتعداددارنديازبهبازنگرینیداخلقاتیتحق

.دردادهشوییتغدیبایرانیفرهنگا
واریانستحلیلحقیق، نتایجتحلیل عاملی اکتشافی در این تبهجمربوطینتاعلاوه بر 

و ارزیابی هوش اتشانتعارضمدیریتهايسبکدرکارکنانگروهیتوافقسنجشجهت
کارکنانکهدادنشانتحلیلایننتایج.ردیتواندموردتوجهقرارگیمشان نیز انهیجانی مدیر

دررند،دانظرتوافقدیگریکبااجتنابومسئلهحلهايسبکازاستفادهدرهر مدیر
دیدهارکنانکـبینهماهنگیتفاوتی،بیدادننشانوپافشاريهايسبکدرکهصورتی
یندهموردبررسیقاتآیتوانددرتحقیلهمـنمرحیجایانـتیلاحتمالعـلیبررس.استنشده
شاره نمود، بدین هاي خودارزیاب نیز اجا باید به محدودیت پرسشنامهالبته در این.ردیقرارگ

هامنعکسخوـدرادرپرسشنامهيشدهسبک مدیریت تعارض ادراكصورتکهکارکنان
هايمهارتعاملدویارزیابمورددر.نمایند که ممکن است با واقعیت متفاوت باشدمی

واستداشتهوجودانــکارکنبیندرگروهیتوافقنیزمدیرسازمانیآگاهیواجتماعی
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یاجتماعيهایستگیمربوطبهشايهانهیراندرموردگزیمددرسمیظرنـبهترتیببدین
نشانیخودرفتارمشابهسرپرستیتحتکارکنانباESCIيشدهدرپرسشنامهمطرح

.دهندیم
قینتحقیایانس،هدفاصلیلواریتحلتحلیل عاملی اکتشافی وجیباتوجهبهنتا

یجانیکارکنانباابعادمختلفهوشهحلمسئلهواجتنابيهانسبکیبيرابطهیبررس
گونهچیازآناستکههیحاکها در این سطحافتهی.بودهاستیراندرسطحگروهیمد

یجانیهحلمسئلهواجتنابکارکنانباابعادهوشيهانسبکیبيمعنادارآماريرابطه
قیتحق2و1ياههیفرض،جه بر خلاف انتظاریوجودنداردودرنتیراندرسطحگروهیمد

آماريمورديتحقیقات مشابه در این زمینه، با توجه به جامعه.ندنشدیبانیجپشتیتوسطنتا
بین هوش هیجانی مدیران و سبک مدیریت تعارض کارکنانشان را در سطح يبررسی، رابطه

دادهنشان)2006(یو و همکارانشمثال، نتایج تحقیقيبرا.اندفردي مورد بررسی قرار داده
معنادار آماري بین سبک اجتناب کارکنان و هوش هیجانی مدیران وجود ياستکهرابطه

کارکنان و هوش هیجانی يمثبت معنادار آماري بین سبک حل مسئلهيرابطهندارد، ولی 
مثبتمعنادارآمارييطهنیز در تحقیق خود راب)2002(رحیم .مدیران مشاهده شده است

.رانشاندادهاستکارکنان و ابعاد هوش هیجانی مدیرانشانيمسئلهاستراتژيحلبین 
کهممکناستدهاستیبهنظررسقیتحق2و1ياههیباتوجهبهردشدنفرض

رواز این.درسطحفرديوجودداشتهباشدان در رفتارهاي تعارضی مدیران و کارکنيرابطه
هادرسطحدادهیعلاوه بر بررسق گروهی،نتایج آزمون توافدر این تحقیق، با توجه به 

باابعادکارکنانیتفاوتیونشاندادنبيپافشاريهانسبکیبگروهی، روابط 
زدرسطحینزدهشدهبودنیرانکهتوسطکارکنانشانتخمیمدیاجتماعيهایستگیشا
عنادارآماريميرابطهق،با توجه به نتایج این تحقیوقرارگرفتهاستیموردبررسيفرد

تفاوتی کارکنان با ابعاد هوش هیجانی مدیرانشان هاي پافشاري و نشان دادن بیبین سبک
مثبت معنادار آماري بین سبک پافشاري يرابطهولی .هاستیافت نشددرسطحفردي
یو و همکارانشدر تحقیقات مشابه، .هامشاهدهشدهاستکاريآنيکارکنانوسابقه

و هوش هیجانی مدیرانشانمثبت معنادار آماري بین سبک رقابتی کارکنان يرابطه)2006(
کهدرهفتکشورصورتگرفتهاست،تنهادر)2002(تحقیق رحیم یول.اندنشانداده

زنی کارکنان و بین استراتژي چانهمثبتيمریکا رابطهامربوطبهکشوريآماريجامعه
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معنادار آماري بین این يو در سایر کشورها رابطههوش هیجانی مدیر پشتیبانی شده است
.دو متغیر مشاهده نشده است

درقیتحقيهاهینشدنفرضیبانین تحقیق و پشتبا توجه به نتایج به دست آمده در ای
هاينظريمتعدديهوشکهتئوريرغم اینعلیرسدبه نظر می،یوگروهيسطوحفرد

معرفیهادرسازمانثیرگذار آنأهايمهموتاز ویژگیبه عنوان یکی راهیجانی مدیران 
ق، هوش هیجانی مدیران نتوانسته است ینتحقیشدهدرایبررسيآمارياند،درنمونهنموده
شدهمطرحيباتوجهبهچارچوبنظر.باشدسبک مدیریت تعارض کارکنانشان يکنندهتعیین
يهایژگیمانندورايگریدعواملثیر أتهندیقاتآیگرددتحقیشنهادمیق،پینتحقیدرا

تتعارضیرینسبکمدییتعدر،رانیمديهایژگیرویاسایتتعارضیکارکنان،موقع
مثبت معنادار آماري بین يرابطهزیقنینتحقیادرچنانچهقراردهند،یموردبررسرکنانکا

.هاستمشاهدهشدهاآنيسبکپافشاروکارکنانيکاريسابقه
موجود در این تحقیق هايبه تعدادي از محدودیتدبا توجه به نتایج به دست آمده، بای

ها به صورت تصادفی وجود نداشته، که امکان گزینش شرکتاینبادرنظرگرفتن.اشارهنمود
باشد و امکان تعمیم نتایج مییوسط ایراننتایج تحقیق محدود به هشت شرکت کوچک و مت

، نتایج تحقیقولی با این وجود.کوچک و متوسط ایرانی وجود نداردهايبهتمامشرکت
ارتباط بین هوش هیجانی مدیران و مدیریت تعارضات عدموجوديشواهدي را در زمینه

امید .بازگونمودهاستهايکوچکومتوسطدرشرکتها،شان، در تعارضات بین آنکارکنان
هايآماري و ویرایش مجدد پرسشنامهياست در تحقیقات آینده با گسترش جامعه

تا حدي اعتبار و پایایی تحقیق بتوانشده با استفاده از نتایج تحلیل عاملی این تحقیق، ترجمه
افزایش تعداد مدیران نیز در تحقیقات بعدي جهت اجراي تحلیل عاملی در .را بهبود بخشید

.گرددسطح گروهی پیشنهاد می
ارضازریت تعـانی و سبک مدیـوش هیجشهـبرايسنجقیق،ـدر این تح

ی که یکی از خصوصیات ذاته به ایناستفادهشدهاستوباتوجابارزیهايخودپرسشنامه
باشد،ممکنالات میؤدهندهبهسـها، انعکاس نظر و ادراك شخصی فرد پاسخاین پرسشنامه

مدیران، یش هیجانهویدر مورد ارزیاباز طرفی .است واقعیت به طور کامل ارائه نشود
هايفرديرسد کارکنان براي ارزیابی شایستگیطور که توضیح داده شد به نظر میهمان

در نتیجه تحقیقات آینده به نحوي باید هر دو .از صلاحیت کافی برخوردار نباشندرانمدی
کارگیري رسد بتوان از طریق بهبه نظر می.محدودیت فوق را در نظر داشته باشند
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شدهرابرطرفهايذکردي محدودیتمبتنی بر عملکرد تا حیهوش هیجانهايمهپرسشنا
.نمود

توضیح داده شد، عوامل متعددي در مدیریت تعارض طور که در بخش مرور پیشینه همان
د ولی در این تحقیق تنها به هوش هیجانی مدیر به عنوان یکی از نکارکناننقشدار

هاي کارمند، سایر ت و به سایر عوامل مانند ویژگیهاي مدیران، اشاره شده اسویژگی
دیام.نشدهاستپرداختهیا موقعیتی که طرفین تعارض در آن قرار دارند، هاي مدیرویژگی
تتعارضیریمدرانوسبکیمدیجانیهوشهيرابطهیندهبهبررسیقاتآیتحقاست

بپردازند،تاتیکارکنانوموقعيدفريهایژگیمانندویرعواملیثأکارکنانبادرنظرگرفتنت
هدایت کارکنان به سمت استفاده از برايشرایط لازميبتوانشناختبهتريدرباره
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