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 چکیده

اهمیت نقش ن یچن و همیجانی هوش هی سازمانیامدهای پی نهیقات در زمیرشد تحقتوجه به با 
هوش  بین ی رابطه یبررس، ن تحقیقای یهدف اصل، شان کارکنانوها  مدیران در تعارضات بین آن

 42.  است کوچک و متوسطیها در شرکت شانسبک مدیریت تعارض کارکنانهیجانی مدیران و 
رای ب.  در این تحقیق مشارکت داشتندیرانیاز هشت شرکت کوچک و متوسط ا کارمند 230و مدیر 

 هوش هیجانی  و برای ارزیابیOCCI ی ان، از پرسشنامهتعیین سبک مدیریت تعارض کارکن
تحلیل عاملی اکتشافی برای .  استفاده شده استTMMS و ESCI ی مدیران، از دو پرسشنامه

 توافق گروهی در سطح فردی آزمون یاصلی و تحلیل واریانس برا یها عاملمشخص نمودن 
 برای  و)مدیران( رگرسیون چندگانه برای تعدادی از متغیرها در سطح گروهی.  اجرا شد)کارکنان(

بر خلاف  که ق نشان دادایج تحقینت. رفتـصورت گ فردی، به طور جداگانهیر متغیرها در سطح سا
 و نشان دادن یپافشارهای  سبک و یدر سطح گروهکارکنان  حل مسئله و اجتناب یها سبکانتظار، 

ان ش هیجانی مدیرهو معنادار آماری با ابعاد مختلف ی ، هیچ رابطهی در سطح فردها آن یتفاوت یب
هوش ،  و کارکنانشانرانیدر تعارضات بین مدرسد  به نظر میوجه به نتایج این تحقیق، ـبا ت. ندارند

ر یثأتجه یدر نت. باشد شانسبک مدیریت تعارض کارکنان ی کننده نییتواند تع یمن انری مدیجانیه
ان در ری مدیها یر ویژگیا سای تعارضت یعـکارکنان، موق یفرد یها یژگیو مانند یگریعوامل د

ن ی بی مثبت معنادار آماری رابطهز ینق ین تحقی، چنانچه در ااست یـل بررسـده قابـنیات آـقیتحق
  .ه استمشاهده شد ها آن کاری ی و سابقهکارکنان سبک پافشاری 

 کوچک و متوسط یها  تعارض، مدیریت تعارض، هوش هیجانی، شرکت:مفاهیم کلیدی
                                                 

 کارشناس ارشد مدیریت اجرایی دانشگاه کیش *
 ی مدیریت و اقتصاد دانشگاه صنعتی شریف  دانشکدهاستادیار **
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 مقدمه
ه کند ک ن درک میـ چنیفرد آید که وجود میه تعارض زمانی ب، )2005( ه نظر رابینزـاز نقط

 .شودورد نظرش طرف مقابل در پی مقابله با اوست یا قصد دارد مانع رسیدن وی به هدف م
کارهای ، تنوع بیشتر ترکیب کارکنان و  انجام کاری روندهایی مانند تغییرهای مستمر در شیوه

ناپذیر سازند  تعارض را در دنیای امروز اجتناباند تا  شتر، دست به دست هم دادهتیمی بی
 مدیریت صحیح تعارضات در ی ، نحوههابا توجه به این روند). 2006کالانن، بنزینگ و پری، (

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

بر مبنای دو بعد همکاری و قاطعیت، را های مدیریت تعارض  سبکتوان  می )1976 (توماس
در میان .  نمودیگذار نامبا عناوین رقابت، اجتناب، تشریک مساعی، سازش و مصالحه 

های مشارکتی  مساعی و مصالحه به عنوان سبک های تشریکالگوشده،  برده های نام سبک
 ی ند و به طور مستقیم با مدیریت سازندههستها از مطلوبیت بیشتری برخوردار  در سازمان

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

 توسط تعارضات سازمانی ی موضوعات مهمی که در زمینه از یهای اخیر یک در سال
 انـشمدیران بر سبک مدیریت تعارض کارکنان 1ثیر هوش هیجانیأ، تهن بحث شدامحقق
. )2002رحیم، (است ین زمینه به ندرت صورت گرفته  عملی در اتحقیقاتود ـ با این وج.است

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

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

، )2006 ،؛ یو و همکاران2002رحیم، (اند   که در این زمینه اجرا شدهیمشابه
 ند،ا هبود های مختلف  شرکت شاغل دری مدیریت اجرایی  دانشجویان رشته،نندگانک مشارکت
 طک و متوسهای کوچ شده در شرکت  ذکری  بررسی رابطهتحقیقرویکرد این  که یدر صورت

های کوچک و متوسط را به لحاظ تعداد  تعدادی از کشورها از جمله ایران، شرکت .است
به ). 2008کردستانی،  (کنند ست و پنجاه نفر تعریف مین در طیف معینی از یک تا دویشاغلا

بین ، احتمال وجود رابطه ها گونه شرکت این روابط نزدیک کارکنان و مدیران در رسد نظر می
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تعدادی ن یچنهم. را افزایش دهد هوش هیجانی مدیران و سبک مدیریت تعارض کارکنانشان
ان، ار تخت سازمانی، تعداد کارکن ساختنندهای کوچک و متوسط، ما های شرکت از ویژگی
 که بروز تعارضات را در این است، از جمله عواملی رسمی و ارتباطات شفاهی روابط غیر

نظر گرفتن اهمیت و ضرورت حفظ  با در و )1992کولب و پوتنام، (د ده ها افزایش می شرکت
ک اعضای بینش مشتریدن به اهمیت یادگیری و رسها و  ای بقای این شرکتارتباطات بر

، در ها گونه شرکت های مشارکتی در این هدایت کارکنان به سمت استفاده از سبکسازمان، 
 . اکثر موارد مفید فایده واقع خواهد شد

 سنجش های کوچک و متوسط، شده، تمرکز تحقیق بر شرکت با توجه به توضیحات ارائه
 یارزیابی کارکنان در  توافق گروهآزمون مدیران توسط خود و کارکنانشان، هوش هیجانی
ها در دو سطح   بررسی دادهچنین همو  تعارضاتشان و هوش هیجانی مدیرشانسبک مدیریت 
پس از مرور  در این مقاله، .دنآی شمار میهای این تحقیق به  از ویژگی یگروهی و فرد

، اه روش تحقیق، یافته در ادامه، اند و رح شدهـهای تحقیق مط فرضیه، ی مطالعاتی نهیشیپ
 شده ارائه ندهیقات آی تحقی برایهایشنهادیق و پی تحقیها تیمحدود، یگیر نتیجهبحث و 

 .است
 

 مرور پیشینه
ساس مورد واکنش افراد در تعارضات بدین صورت بیان شده است که افراد بر ا یک دیدگاه در

 تمایل دارند از سبک خاصی در تعارضاتشان استفاده شخصیت و دیگر فاکتورهای فردی
ن دیدگاه اقتضایی را ادر مقابل این دیدگاه، تعدادی از محقق). 1964بلک و موتن، (ایند نم

؛ 1999؛ جیمسن، 2000کورال و تسای،  تید، ؛ فریدمن،1998فارمر و روت، (اند  مطرح نموه
 ،های مختلف  دارد که افراد در موقعیتاین هدیدگاه اقتضایی اشاره ب ).1977توماس، 

 . نمایند  برای مدیریت تعارضاتشان انتخاب میهای متفاوتی را سبک
ند ی است و فرآای اجتماعی ه طور طبیعی پدیدهب که رهبری، شتدااعتقاد ) 1941( مورفی

شده  که در مدل مطرح با توجه به این. باشد یت میرو و موقعی پ،حاصل تعاملات رهبر یرهبر
مورد بررسی قرار گرفته است،  آلبرت مورفی، فرایند رهبری به طور کلی ی بر اساس نظریه

طرفه بین رهبر و   دوتوان تعارضات بین کارکنان و مدیران را در قالب یکی از تعاملات می
 مدیریت تعارض، عوامل ی شده در زمینه های مطرح در نظر گرفت و با توجه به دیدگاهپیرو 
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های مدیر و  های کارمند، ویژگی  بخش ویژگیسهثر بر مدیریت تعارض کارکنان را به ؤم
 کارمند و یها یژگی از جمله و.موقعیتی که دو طرف تعارض در آن قرار دارند، تقسیم نمود

و هوش  یتیات شخصیخصوص، ی کاری سابقه ،لاتیت، سن، تحصیتوان به جنس یر میمد
 .اشاره نمودهیجانی فرد 
 که بر ی تعارض باعث شده است که نقش عوامل متعددی نهیقات در زمیرشد تحق

. )2006،  و دیگرانکالانن( دری قرار گی، مورد بررسهستندرگذار یثأت تعارض کارکنان تیریمد
ت یریسبک مدن ی بی  رابطهیررســنه انجام شده است، بین زمی که در ایقاتیاز جمله تحق

 ).2006 ، و دیگران؛ یو2002رحیم، ( باشد ی مانــرانشی مدیجانیهوش ه تعارض کارکنان و
وط ـ مرب1983 در سال 2 گاردنری دگانهــ هوش چنی به تئوریانـجی هوش هی نهیشیپ

 انتشار  و باکرددا ی ادامه پ1993 تا 1990 یها  در سالیر و سالویقات مای با تحقکهشود  یم
جلب  یجانیتوجه همگان به مفهوم هوش ه 1995گلمن در سال  »یجانیهوش ه«کتاب 

 . شده است
متیوس، . استچارچوب تحقیقات در این حوزه در حال حاضر دو تصور مجزا، مبنا و 

 و »3هوش هیجانی به عنـوان توانایی«این دو برداشت را به صـورت ) 2002(زایدنر و روبرتز 
 یسالووکاروسو و مایر، . کنند  بیان می»4 شخصیتیی هوش هیجانی به عنـوان خصیصه«
سازی هوش  لی که مفهوماند، در حا به هوش هیجانی به عنوان توانایی اشاره کرده) 2000(

کند که   از هوش را توصیف می5ی، یک مدل ترکیبییت شخصی هیجانی به عنوان خصیصه
گلمن  ).2005رور،  (استهای هیجانی  ها و شایستگی های ذهنی، مهارت شامل توانایی

شناخت  ی طهی را به پنج حیجانی هوش هبه عنوان یکی از طرفداران مدل ترکیبی،) 1995(
، برانگیختن خود، )دهی خودنظم( ها ، به کاربردن درست هیجان)خودآگاهی(ی عواطف شخص

م نموده یتقس )مدیریت ارتباطات(و حفظ ارتباطات ) آگاهی اجتماعی(شناخت عواطف دیگران 
 .است
 بین سبک مدیریت تعارض کارکنان و هوش هیجانی ی رابطه) 2006(  و همکارانشیو

که دیریت اجرایی در چین مورد بررسی قرار دادند  می ه رشت دانشجوی227بر روی مدیران را 
 های تشریک مساعی  بین هوش هیجانی مدیران و سبکی مثبت معنادار آماری در آن رابطه
  این رابطه در هفت کشوری  که شامل مطالعه)2002(رحیم تحقیق . یافت شد و مصالحه

ریت های مدی باشد سبک  می)فریقا و پرتقالا، کنگ  یونان، چین، بنگلادش، هنگ،مریکاا(
این تحقیق  .زنی تقسیم کرده است له و چانههای حل مسئ ک کلی سبی تعارض را به دو دسته

Archive of SID

www.SID.ir

www.sid.ir


 
 

های کوچک و متوسط یت تعارض کارکنانشان در شرکتی بین هوش هیجانی مدیران و سبک مدیر رابطه  

 31

 مثبت معنادار آماری ی  رابطه صورت گرفته و مدیریت اجراییی یان دورهبر روی دانشجوز ین
 . بین انگیزش مدیران و استراتژی حل مسئله کارکنان مشاهده شده است

ی دارد با در ه به اهمیت نقش مدیران در تعارضاتشان با کارکنان، این تحقیق سعتوجبا 
هوش  ثر بر مدیریت تعارض کارکنان،ؤ، از بین عوامل م)1941( مورفی نظر گرفتن مدل

در نتیجه، . ها مورد بررسی قرار دهد  آن فردیهای هیجانی مدیران را به عنوان یکی از ویژگی
های مدیریت تعارض کارکنان، به عنوان متغیرهای اصلی   و سبکابعاد هوش هیجانی مدیران

بندی  های مدیریت تعارض بر اساس تقسیم سبک. اند نظر گرفته شده ر این تحقیق درد
گرایی و  با سه استراتژی عدم مقابله، راه حل) 1982(پوتنام و ویلسون  OCCI6 ی پرسشنامه

های مدیریت  ین مدل، هماهنگی استراتژی دلیل اصلی استفاده از ا.شده استکنترل عنوان 
وان استراتژی ـبا عن های مشارکتی سبـکال، ـ مثیراـب. استعارض مدل با اهداف تحقیق ت

مورد هوش  در .استهای مصالحه و تشریک مساعی تشکیل شده  گرایی از سبک راه حل
 مختلف یا ابزارهیریکارگ ق بهیاز طرسعی بر آن بوده است که در این تحقیق، ، یجانیه

) هوش هیجانی به عنوان توانایی و مدل ترکیبی( یجانیوش ههل ، هر دو مدیجانیهوش ه
 .ردی قرار گیورد بررسم

 به نفع های خود  یا از خواستهنمایند از تعارضات اجتناب می، افراد عدم مقابلهاستراتژی  در
دیران با هوش ست که م اتحقیق ایناین هاد نظری پیشن. کنند پوشی می طرف مقابل چشم

 به شکل مستقیم در حل مسئله دخالت ،کارکنانشانخود و ، با درک احساسات هیجانی بالا
مورد بحث و بررسی و آشکار که موضوع به صورت باز  دآورن راهم میفرا کنند و موقعیتی  می

جه دهند و در نتی یشان را م عقایدبیان ی  خود اجازهکارکنانبه گونه مدیران  این. قرار گیرد
بیان  خود را یها و خواسته نظرات قابله خودداری و از استراتژی عدم مها آنکارکنان 

 :مطرح نمودزیر  صورت توان به  تحقیق را میی ولین فرضیه در نتیجه ا.نمایند یم
 ی مدیران رابطهدر تعارضات بین مدیران و کارکنانشان، هوش هیجانی : 1 ی فرضیه

 .عدم مقابله توسط کارکنانشان داردکارگیری استراتژی  بهمنفی با 
ها  آنباشد که در   تشریک مساعی و مصالحه مییها گرایی شامل سبک اه حلاستراتژی ر

  برطرف نمودن تعارضدر جهت ، راه حلی و ارائهبا طرف مقابل  همکاری از طریقفرد 
ارکنان، ، در تعارضاتشان با کمدیران با هوش هیجانی بالا رسد یبه نظر م. کند یتلاش م
اری کارکنان امکان همکجه، یدر نت. ندینما ایجاد  فضای مناسبی را جهت حل تعارضبتوانند
، شانانشده توسط مدیر در محیط آرام فراهمها   راه حل توسط آنی احتمال ارائهچنین و هم
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 دوم تحقیق را به صورت ی توان فرضیه شده می نظر گرفتن استدلال مطرح با در. استبیشتر 
 :یان نمودزیر ب

 ی مدیران رابطه در تعارضات بین مدیران و کارکنانشان، هوش هیجانی :2 ی فرضیه
 .گرایی توسط کارکنانشان دارد کارگیری استراتژی راه حل بهمثبتی با 

استراتژی کنترل کارکنان و هوش هیجانی  بین ی در مورد رابطهکه رسد  به نظر می
با توجه احتمال دارد  که دلیلبدین . پیشنهاد نمود تحقیق مشخصی را ی نتوان فرضیهمدیران 

نمایند،  یاد مـارضات ایجـدیران با هوش هیجانی بالا در حل تعـبه فضای مناسبی که م
از این فرصت استفاده  ،در مقابلیا  شوند ترغیب یتشریک مساع و ی همکارکارکنانشان به

 قی تحق1 الؤسدر نتیجه  .دنیل کنهای خود را به مدیر تحم تهد نظرات و خواسن و بخواهکنند
 : شود یممطرح به صورت زیر 

رکنان کارگیری استراتژی کنترل کا ای بین هوش هیجانی مدیران و به  رابطهچه :1ال ؤس
  وجود دارد؟انانش و کارکناندر تعارضات بین مدیر

 
 قیروش تحق

 230ر و ـ مدی42 که است )ای رابطه(ز نوع همبستگی این تحقیق یک تحقیق پیمایشی و ا
برای اجرای . دان ت داشتهـدر آن مشارک ،یرانـایهشت شرکت کوچک و متوسط  از کارمند
سانی  یا واحد منابع انها از طریق مدیریت عالی  اول هماهنگی با شرکتی در مرحلهق یتحق

ی ها ها به ترتیب واحد در صورت تمایل شرکت به همکاری، پرسشنامهصورت گرفته است و 
 .ندآوری شد زمان یک الی دو ساعت جمعمدت  و پس ازه توزیع، شد معرفی
 ی آماری جامعه

 خود حداقل سه کارمند تحت سرپرستیمدیران هشت شرکت کوچک و متوسط ایرانی، که 
در این تحقیق، . ند آماری در نظر گرفته شدی ن جامعهداشتند، به همراه کارمندانشان به عنوا

از . ها در سطح گروهی لازم بوده است  جهت آزمون فرضیهها در سطح فردی،  داده7تجمیــع
 به یابی، جهت دستجایی که برای توجیه تجمیع، از آزمون توافق گروهی استفاده شده است آن
 م گرفته شدیتصم، های اجرایی تحقیق  محدودیتتوجه به و با ن آزمونی مناسب در اییروا
 . دارندخود  ی تحت سرپرستنظر گرفته شوند که حداقل سه کارمند در یرانیمد
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که  نش شوندی گزییها  شرکتصرفاً  همچنین موجب شدهای اجرایی تحقیق محدودیت
 ی جامعهاز این رو . ها را جلب نمود  در مدت زمان کوتاهی بتوان همکاری آنرسید به نظر می

قابل  الزاماً استفاده قرار گرفته است و بنابراین نتایج این تحقیق  مورد8آماری در دسترس
 . باشد های کوچک و متوسط نمی تعمیم به سایر شرکت
 توسعه، فروش و ی  از حوزهنظر  موردیها شرکت آماری، ی شدن جامعهبه دلیل همگن 

های حاسب سیستم، کاریزان  شرکت .اند افزار کامپیوتر انتخاب شده افزار و سخت پشتیبانی نرم
، آواژنگ سیستم، آواژنگ، خدمات آواژنگ و )پشتیبانی( ، کیش ویر)تولید( ویر ارتباط، کیش

 و 101، 36، 27، 141، 83، 8، 43مدار گسترش فناوری اطلاعات به ترتیب با تعداد کارکنان 
 مطابق با تعریف ها آناند که تعداد کارکنان تمامی  در این تحقیق همکاری داشته  67
  .)2008کردستانی، (باشد  ی نفر م250های کوچک و متوسط کمتر از  شده در مورد شرکت ارائه

که حداقل سه کارمند تحت سرپرستی خود شده،  برده  هشت شرکت نامتمامی مدیران
در سطح مدیران سازمانی،  .اند  به همراه کارمندانشان در این تحقیق مشارکت کرده،اند داشته

دادی از اند که از این بین، شش پرسشنامه به دلیل عدم پاسخ به تع  مدیر همکاری داشته42
ها  آن% 9/88 پرسشنامه مورد بررسی قرار گرفته است که 36 و ستالات حذف شده اؤس

 ی  سال با میانگین سابقه33میانگین سنی مدیران . ستتوسط مدیران مرد تکمیل شده ا
در سطح سازمانی % 9/63 و یکارشناسمدیران دارای مدرک % 2/72.  ماه بوده است51کاری 

تحت سرپرستی مدیران که در این ان کنکارتعداد  .اند ه کار بودهمدیریت میانی مشغول ب
 پرسشنامه قابل بررسی 212که از این تعداد است،  نفر بوده 230 اند، تحقیق مشارکت داشته

 28کننده  ان شرکتکن کار میانگین سنی.ها متعلق به کارکنان مرد بوده است آن% 58 وبوده 
 ماه با مدیر فعلی مشغول به 16و  ماه در شرکت 28ی  کاری نگین سابقه میا که بابودسال 

 یسازمانها در سطح  آن% 1/81 و یکارشناسکارکنان دارای مدرک % 4/60. اند کار بوده
 . اند های مورد بررسی فعالیت داشته کارشناسی در شرکت

 
 ها  دادهیآور  جمعابزار
ان از کنارتعارض کمدیریت در این تحقیق برای تعیین سبک  .ت تعارضیریمد

ت است که جهشده استفاده ، )1377( مقیمی ی شده  ترجمهی  نسخه،OCCI ی پرسشنامه
) 1982( پوتنام و ویلسون. اند ن ترجمه ویرایش شدهیارات اد انتقال مفاهیم، تعدادی از عببهبو

های  استراتژی عدم مقابله شامل شیوه. اند نمودهمشتمل بر سه استراتژی طراحی ن ابزار را یا
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حه را در بر ریک مساعی و مصالهای تش گرایی، شیوه راتژی راه حلاست. استجتناب و سازش ا
در این ابزار ). 2004، سانگ ( استی رقابتی وههمان شیگیرد و استراتژی کنترل  می

ها در موقعیت تعارض بر اساس طیف  العمل آن مورد عکس ال درؤ س30دهندگان به  پاسخ
ضریب  .دهند پاسخ می) همیشه: 5، اغلب: 4بعضی اوقات، : 3ت، به ندر: 2هرگز، : 1(لیکرت 

 ).1997، بردلی (استهای مثبت این ابزار  همبستگی درونی و پایایی بالا یکی از ویژگی
در این  .)2000دین،  ( است89/0رای پایایی این ابزار ای کرونباخ بضریب آلفمیانگین 
 تعارض به ی تعریف مشترکی از واژه،  آنیالی در ابتداؤ طرح س شده است بایسع پرسشنامه

وابستگی  OCCI ی  علاوه بر این، پرسشنامه).1987ویلسون، ( گردددهندگان ارائه  پاسخ
 ).1988و دیویس، نپ، پوتنام ( دده طرفین تعارض را به خوبی نشان می

 ابعاد  سعی بر آن بوده است کهاین تحقیقدر طور که اشاره شد،  همان. یجانیهوش ه
 در نتیجه، نیاز گیرد؛ مورد بررسی قرار دو مدل توانایی و ترکیبیهر  هیجانی مرتبط با هوش

مدل ابعاد مربوط به  ابعاد هوش هیجانی مبتنی بر توانایی و ی ارزیابیبرابه دو ابزار متفاوت 
ها  های زمانی آن  با توجه به تعداد مدیران و محدودیت.بوده استهوش هیجانی ترکیبی 

ارزیاب موجود که بر   به عنوان یکی از ابزارهای خودTMMS ها،  پرسشنامهبرای تکمیل
. طراحی شده است، مورد استفاده قرار گرفته است) 1990( مایر و سالوی ی مبنای نظریه

تا  66/0پرسشنامه از  ی اصلیها عامل که برای است 82/0ضریب آلفای کرونباخ این ابزار 
 که در این ابزار مورد ییها عامل). 2007  هوئلز، وهانن، کان، ریلا، جنسن(د باش  می83/0

توجه به احساسات، تمایز احساسات : اند شدهم ـ به سه بخش کلی تقسیه استتوجه قرار گرفت
ی  ، پرسشنامه هوش هیجانی مدل ترکیبیدرموجود  در بین ابزارهای .و بازسازی خلقی

ESCI ver 3.0 9 ی حاصل بازنگری پرسشنامهاین پرسشنامه که  .استفاده شده است 
ECI10  یعامل اصلگی را در قالب چهار ـورد شایستـم 12 که ه استزینگ 72است، دارای 

دهی، آگاهی اجتماعی و مدیریت ارتباطات چهار بخش  نظم آگاهی، خود خود. کند میبررسی 
 47/0میانگین همبستگی درونی این ابزار در ارزیابی شخصی . مجزا در این پرسشنامه هستند
 .)2007 ویدیک،( باشد  می76/0و در ارزیابی توسط اطرافیان 

 360 به صورت ESCI استفاده از ،ها های زمانی موجود در شرکت با توجه به محدودیت
 از ن پرسشنامه، کارکنانیرسد در ا به نظر مین یچن و همه استپذیر نبود درجه امکان

برای مثال . ی مدیر برخوردار نباشندتمام ابعاد هوش هیجان بیصلاحیت کامل برای ارزیا
الات مشابه در بخش ؤ و س»داند علت احساسات خود را می«ال ؤپاسخ کارکنان به س
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گیری هوش هیجانی  تواند معیار خوبی برای اندازه مدیر نمی یده و خودنظمخودآگاهی 
 تحقیق ، در این)2002 (کی ، بویاتزیس و مکدر نتیجه بر مبنای تعریف گلمن. مدیران باشد

ابعاد .  تقسیم شده استی و اجتماعی فردی هیجانیها یشایستگاین پرسشنامه به دو بخش 
های هیجانی فردی توسط  دهی هوش هیجانی به عنوان شایستگی نظم آگاهی و خود خود

های  شایستگیبه عنوان ارزیاب و آگاهی اجتماعی و مدیریت ارتباطات  مدیران به صورت خود
 بایدکه کارکنان  با در نظر گرفتن این. اند ه کارکنان مورد بررسی قرار گرفته از دیدگا،اجتماعی

ند، برای داد می نیز پاسخ TMMS ی  مدیریت تعارض و مدیران به پرسشنامهی به پرسشنامه
 ی الات تکراری از پرسشنامهؤها، تعدادی از س الات پرسشنامهؤجلوگیری از افزایش تعداد س

ESCIد به یدر انتها با. ه است کاهش پیدا کردگزینه 45 به 72ها از   آن حذف گردید و تعداد
قربانی، بینگ، واتسون،  (ط نیما قربانیـ توسTMMS ی ز اشاره گردد که ترجمهین نکته نیا

 . توسط محقق صورت گرفته استESCI ی و ترجمه) 2002، دیویسن و مک
 

 نتایج 
 تحلیل عاملی اکتشافی

 در دو سطح فردی و گروهی، به SPSSافزار  شان با استفاده از نرمهای مدیران و کارکنان داده
 یل عاملی تحلیها برا ص مناسب بودن دادهین و تشخییجهت تع. طور جداگانه وارد شده است

 که ضرایب به دست آمده برای  صورت گرفته استKMO آزمون ،یدر سطح فرد
 ی اجتماعیها یشایستگو ابعاد ) OCCI )74/0  =KMOمدیریت تعارض  یها پرسشنامه

ESCI) 94/0 =KMO ( ،پس از . امکان تحلیل عاملی را در سطح فردی فراهم نموده است
های مدیران در سطح   کارکنان در سطح فردی، دادهی های اصلی پرسشنامه تعیین 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 شت امکان تحلیل عاملی در سطح گروهی وجود نداتحقیق،

 شامل توجه به احساسات، TMMS یها پرسشنامه متغیرهای اصلی ،بر تحقیقات گذشته
 مدیران در ی فردی هیجانیها یتمایز احساسات و بازسازی خلقی و ابعاد شایستگ

ارزیابی مدیران  بر اساس نظرات خوددهی  نظم آگاهی و خود  شامل خودESCI ی پرسشنامه
 . )2002قربانی و همکاران، (اند  محاسبه شده

 11یابی محور اصلی  از روش عاملOCCI ی جهت تحلیل عاملی اکتشافی پرسشنامه
 شده استفاده 13ها  برای چرخش گزینه12های اصلی و از روش واریمکس برای تعیین عامل
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گردید که از این میان عواملی که دارای یک گزینه  عامل توسط این روش شناسایی 9. است
 نمایش 1 طور که در جدول ، هماناند حذف و در نهایت بوده 14عاملی بود یا دارای تداخل بار

واریانس کلی را % 85/51 که مجموعــاً اصلی شناسایی شدندعامل  چهار داده شده است،
پافشاری، حل مسئله، نشان دادن عوامل اصلی در این تحقیق با عناوین . اند تشکیل داده

 . اند گذاری شده تفاوتی و اجتناب نام بی
 داخلی از منابع ان این مقالههای محقق لازم به ذکر است که بر اساس بهترین دانسته

های تهران و شهید   دانشگاهی کتابخانهپژوهشگاه اطلاعات و مدارک علمی ایران و (
 در ایران انجام نشده است، در OCCI ی شنامه، تحلیل عاملی اکتشافی برای پرس)بهشتی

شده در پرسشنامه صورت   نتایج در این مرحله، تنها با عوامل اصلی تعیینی نتیجه مقایسه
 اصلی، در دو ی های استراتژی عدم مقابله در پرسشنامه گزینهدر این تحقیق، . گرفته است

در . اند تفاوتی معرفی شده ادن بیاند که با عناوین اجتناب و نشان د عامل مجزا قرار گرفته
اند   که بیشتر مربوط به سبک مصالحه بودهها گرایی، تعدادی از گزینه مورد استراتژی راه حل

تعدادی از . اند گذاری شده مانده از این عامل با عنوان حل مسئله نام های باقی حذف و گزینه
 عنوان ،مانده های باقی فهوم گزینههای استراتژی کنترل نیز حذف شدند که با توجه به م گزینه

 .پافشاری برای این عامل در نظر گرفته شده است
 

 مدیریت تعارض ی پرسشنامه یاکتشافهای اصلی تحلیل عاملی   عامل ـ1جدول
OCCI 

 ها های مربوطه و بار عاملی آن ها، گزینه عامل
 

 %62/15 :شده تعیین واریانس  درصد80/0 : کرونباخ پافشاری آلفای: 1عامل 
 81/0 .کنم من برای اثبات ادعای خود مصرانه پافشاری می. 1
های خود به طور سفت و سخت در مقابلش  در هنگام اختلاف نظر با او، در بیان و دفاع از دیدگاه. 2

 74/0. کنم ایستم و نقطه نظرات خود را بیان می می
 74/0.  تا وی نظر مرا بپذیردکنم قدر در موضع خود پافشاری می در هنگام عدم توافق، آن. 3
  69/0. کنم ی خود با تمام قدرت دفاع می من از باور و عقیده. 4
     69/0. کنم در هنگام مذاکره با وی بر او تسلط یابم تا زمانی که نظر مرا درک کند سعی می. 5

 %71/14: شده تعیین واریانس  درصد73/0: کرونباخ مسئله آلفای حل: 2عامل 
    68/0. دهم ای ارائه می های مبتکرانه نگام مذاکره در مورد موضوع عدم توافق، راه حلمن در ه. 1

Archive of SID

www.SID.ir

www.sid.ir


 
 

های کوچک و متوسط یت تعارض کارکنانشان در شرکتی بین هوش هیجانی مدیران و سبک مدیر رابطه  

 37

. های او در جهت ایجاد یک راه حل برای رفع مشکلات استفاده کنم کنم از نظرات و ایده سعی می. 2
67/0 
 وی را کنم تا کشمکش و نزاع با من مباحث و دلایل خود را در قالب یک راه حل جدید مطرح می. 3

 66/0. از بین ببرم
 65/0. های طرفین در آن گنجانده شده است کنم که دیدگاه راه حلی را پیشنهاد می. 4
 66/0. دیگر همکاری کنیم کنم برای ایجاد راه حل در جهت حل اختلاف، با یک من پیشنهاد می. 5
ل عدم توافق ایجاد ی جدید برای ح آمیزم تا یک گزینه های وی می من نظرات خود را با ایده. 6

 57/0. نمایم
: شده تعیین واریانس  درصد62/0: کرونباخ تفاوتی آلفای بی دادن نشان: 3عامل 

8/10% 
  70/0. کنم من تضاد را با طرح این ادعا که اختلافات جزئی یا نا چیز هستند، آرام می. 1
   68/0. کنم اختلافات را زیاد جدی نگیرم من سعی می. 2
رسم، برای هموار نمودن توافق، موضوع مورد اختلاف را جزئی و  با او به توافق نمیهنگامی که . 3
 67/0. دهم اهمیت جلوه می بی
  60/0. کاهم اهمیت جلوه دادن عدم توافق، از شدت تضاد به وجود آمده می من با بی. 4

 %72/10: شده تعیین واریانس  درصد63/0: کرونباخ اجتناب آلفای: 4عامل 
  74/0. پردازم کند، من کمتر به ابراز نظر می ای را مطرح می وی ایدهوقتی . 1
کنم به نحوی خود  ی اختلافمان مذاکره کند، سعی می کنم که وی قصد دارد درباره وقتی گمان می.2

 73/0. را از او پنهان کنم
    65/0. ارمگذ های خود را در آن زمینـه مسـکوت می به منظور اجتناب از عدم توافق، دیـدگاه. 3

 

های اصلی  ها در این تحقیق نسبت به عامل ا توجه به نتایج تحلیل عاملی و تغییر عاملب
شده در بخش چارچوب نظری تغییر  ال ذکرؤها و س ، فرضیهOCCI ی موجود در پرسشنامه

 .اند اند که در ادامه ذکر شده پیدا کرده
 ی  هوش هیجانی مدیران رابطهدر تعارضات بین مدیران و کارکنانشان،: 1 ی فرضیه
 .کارگیری سبک اجتناب توسط کارکنانشان دارد منفی با به
 ی در تعارضات بین مدیران و کارکنانشان، هوش هیجانی مدیران رابطه: 2 ی فرضیه
 . کارگیری سبک حل مسئله توسط کارکنانشان دارد مثبتی با به
 ی وش هیجانی مدیران رابطهدر تعارضات بین مدیران و کارکنانشان، ه: 3 ی فرضیه
 . تفاوتی توسط کارکنانشان دارد کارگیری سبک نشان دادن بی منفی با به
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کارگیری سبک پافشاری کارکنان  ای بین هوش هیجانی مدیران و به  رابطهچه :1 الؤس
 در تعارضات بین مدیر و کارکنانش وجود دارد؟

 به دو بخش تقسیم ESCIی  ح داده شد، در این تحقیق، پرسشنامهیطور که توض همان
، مشابه با تحلیل ن پرسشنامهیا ی اجتماعیها یستگیبخش شا ی برایل عاملیتحل .شده است

 با این تفاوت که در این تحلیل از ،صورت گرفته است ی مدیریت تعارض عاملی پرسشنامه
در این تحلیل دو عامل .  شده است استفادهها گزینهرای چرخش ب 15روش مایل کمینه

با ایجاد حس مثبت در « گزینه از جمله 15شامل  (های اجتماعی با عناوین مهارت و شناسایی
ها را  از طریق مشارکت دادن کارکنان در بحث، آن« و »کند ها را هدایت می دیگران آن
 سازمان آگاهی ی هاز قوانین نانوشت«: شامل سه گزینه(و آگاهی سازمانی ) »کند متقاعد می

ها و فرهنگ  از ارزش« و » عملکرد سیستم برای انجام کارها آگاهی داردی از نحوه«، »دارد
. اند واریانس کل را تشکیل داده% 57/59 مجموعاً اند که گذاری شده  نام)»سازمان آگاهی دارد

ران انجام در ای ESCI ی با توجه به بررسی منابع داخلی، تحلیل عاملی اکتشافی پرسشنامه
های اصلی در  ده با عامل نتایج به دست آمی سه مقایدر این مرحله نیزجه در نتی. نشده است

 . پرسشنامه صورت گرفته است
های اجتماعی شامل دو عامل آگاهی  شایستگی، ESCI ی های اصلی پرسشنامه در عامل

دلی و آگاهی  بخش همبه دو  که عامل آگاهی اجتماعیاستاجتماعی و مدیریت ارتباطات 
در این تحقیق آگاهی سازمانی به عنوان عاملی مجزا مشخص شده . شود م میسازمانی تقسی

های مربوط به همدلی و  است که با همان عنوان آگاهی سازمانی ذکر شده است و گزینه
اند که با عنوان   اصلی، به صورت یک عامل شناسایی شدهی مدیریت ارتباطات در پرسشنامه

 . اند گذاری شده  ناماجتماعیهای  مهارت
 
  گروهی توافق آزمون

های کارکنان  ، دادهروهی بودــدر سطح گها  تحقیق، آزمون فرضیههدف که  با توجه به این
ها در  ع دادهـتجمی. شد  محاسبه می16عییبایست به صورت تجم تحت سرپرستی هر مدیر می

های کارکنان در   پراکندگی داده کهاستادار ــاری معنـح فردی در صورتی از لحاظ آمـسط
در . ها در سطح فردی وجود داشته باشد ای کم باشد که توجیه تجمیع داده هر گروه به اندازه

 .ون توافق گروهی برای توجیه تجمیع وجود داشت آزمنیاز بهنتیجه، در این بخش 

Archive of SID

www.SID.ir

www.sid.ir


 
 

های کوچک و متوسط یت تعارض کارکنانشان در شرکتی بین هوش هیجانی مدیران و سبک مدیر رابطه  

 39

ه ـگرفت ق گروهی به کارـتواف های متفاوتی برای آزمون اری روشـــدر مباحث آم
 و واتسون،  موریتز؛2002، ، مانتی، پیرو، لیوی و کاشی کنی؛2000 بلیس، برای مثال(د شو می

که  F ن روش، متغیرـدر ای. تـاس 17ل واریانســها، روش تحلی  یکی از این روش).1998
انگر میزان نمایدی تواند تا ح می، استی گروه  واریانس بین گروهی و درونحاصل تقسیم

 . باشدان هر مدیربین کارکنفق گروهی در توا
 شده در سطح فردی های اصلی تعیین نتایج تحلیل واریانس برای عاملبا توجه به  

های اجتماعی و آگاهی سازمانی   کارکنان یک مدیر در تخمین فاکتورهای مهارت،)2 جدول(
اده از هماهنگی کارکنان در استفعلاوه بر آن، . اند داشتهگر اتفاق نظر دی مدیرانشان با یک

های پافشاری و  ورد سبکـر م دیولده شده است ـهای حل مسئله و اجتناب نیز دی سبک
تجمیع در نتیجه، .  نشده استمشاهدهتفاوتی، توافق گروهی بین کارکنان  نشان دادن بی

 های اجتماعی، آگاهی سازمانی، حل مسئله و اجتناب با استفاده ها برای متغیرهای مهارت داده
، )میانگین( ا عناوین حل مسئلهاین متغیرها بگیری صورت گرفته است و  گین روش میاناز

به سطح ) میانگین( و آگاهی سازمانی) میانگین( های اجتماعی ، مهارت)میانگین( اجتناب
 .اند گروهی اضافه شده

شده در چارچوب نظری بر اساس نتایج مربوط به  های مطرح با توجه به تغییر فرضیه
نظر گرفتن نتایج این بخش،  چنین با درهم و OCCI ی تشافی پرسشنامهتحلیل عاملی اک

اند که در ادامه توضیحات   در سطح گروهی مورد بررسی قرار گرفته2 و 1های  تنها فرضیه
 . مربوط ارائه شده است

  نتایج تحلیل واریانسـ 2 جدول
 F (MS متغیرها

between/MSwithin) 
Sig. 

 200/0 22/1 پافشاری
 017/0 64/1 ئلهحل مس

 898/0 71/0 تفاوتی نشان دادن بی
 040/0 51/1 اجتناب

 001/0 99/1 های اجتماعی مهارت
 001/0 09/2 آگاهی سازمانی
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 یگروهرگرسیون در سطح 
 حل ی برای متغیرهای وابسته یدر سطح گروهرگرسیون  گذشته، یها با توجه به نتایج بخش

به روش  تحقیق، 2 و 1 یها  جهت آزمون فرضیه)ینمیانگ( و اجتناب) میانگین( مسئله
 ی سن، سابقه( ل متغیرهای مستقیبالا تعداد به دلیل . استصورت گرفتهمراتبی  سلسله

 یزز احساسات، بازسای توجه به احساسات، تما،رانی مدی و تعداد کارکنان تحت سرپرستیکار
و آگاهی سازمانی ) نمیانگی(های اجتماعی  دهی، مهارت نظم خودآگاهی، خود ،یخلق

. اند ته با متغیرهای وابسته همبستگی داشکهاند  متغیرهایی در رگرسیون وارد شده، ))میانگین(
ساختگی تحصیلات و سطح  جنسیت و متغیرهای 18، متغیر دودوییعلاوه بر این متغیرها

 . اند ها وارد شده در رگرسیوننیز ، به عنوان متغیرهای کنترلی  مدیرانسازمانی
 ی همبستگ،یدر سطح گروهمتغیرها  یهمبستگنتایج ، )میانگین(  مورد متغیر اجتنابدر

 و در  نشان دادند)میانگین( های اجتماعی دهی و مهارت مبا متغیرهای خودنظ  رامتغیراین 
وارد ) میانگین( های اجتماعی دهی و مهارت ، خودنظمینتیجه پس از متغیرهای کنترل

ام از کد با هیچ) میانگین(  اجتنابی ج این رگرسیون، متغیر وابستهطبق نتای. اند رگرسیون شده
در نتیجه با .  معنادار آماری نشان نداده استی اند، رابطه وارد رگرسیون شدهمتغیرهایی که 

  .ی نشده است تحقیق پشتیبان1 ی شده، فرضیه توجه به نتایج ذکر
 بین ی معنادار آماری ونه رابطهگ ، هیچ در این سطح)میانگین( متغیر حل مسئله مورد در

 و در نتیجه بدون ت نشده اسمشاهده این تحقیق در د هوش هیجانی مدیران، و ابعااین متغیر
نیز ق را ی تحق2ی   فرضیه،توان گفت که نتایج موجود  میرگرسیون برای این متغیراجرای 

  .اند پشتیبانی نکرده
 

 فردی سطح در رگرسیون
اند، به   را در سطح گروهی پشتیبانی نکرده2 و 1های  ج تحقیق فرضیهکه نتای با توجه به این

 در سطح فردی تارهای تعارضیکه ممکن است ارتباط مدیران و کارکنان در رفد یرسنظر 
 نتایج بر اساس زین تحقیق 1ال ؤ و س3 ی  که آزمون فرضیهییجا از آن. وجود داشته باشد

وابط  ریق به بررسین تحقی، در ا نگرفت صورتآزمون تحلیل واریانس در سطح گروهی
 زی نیفرددر سطح  مدیران یکارکنان و ابعاد هوش هیجانت تعارض یری مدیرهایمتغ

مسئله و اجتناب نوعی  که در مورد متغیرهای حل با توجه به اینولی . پرداخته شده است
 ی براای موجوده وجود داشته است، عدم وجود استقلال دادههر مدیر توافق نظر بین کارکنان 
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کنی و همکاران،  (اده استافزایش د ، امکان خطا را در رگرسیون سطح فردیاین دو متغیر
به همین دلیل اعمال  .آماری دارای روایی لازم نیستی در نتیجه این بررس و) 2002

 .در سطح فردی صورت نگرفته استمسئله و اجتناب  حل یرگرسیون برای متغیرها
 ی کاری اند عبارتند از سن و سابقه  که در مدل وارد شدهی مستقلیرهایمتغر این بخش د

 ی و آگاهی اجتماعیها ، مهارتیر فعلی با مدی وی کاری ن سابقهیچنکارمند در شرکت و هم
تفاوتی   پافشاری و نشان دادن بی ز شاملی وابسته نیرهایمتغ. کارمنددگاه یر از دی مدیسازمان

 برای و سپس رگرسیون ردیدتعیین گشده  برده نام یهاتغیر می هیکلابتدا همبستگی بود که 
برای اعمال رگرسیون چندگانه در این سطح نیز از روش .  صورت گرفتمتغیرهای وابسته

اند به  متغیرهای وابسته همبستگی داشته شده است و متغیرهایی که با مراتبی استفاده سلسله
وارد رگرسیون کارکنان  ازمانیت و سطح سعلاوه متغیرهای کنترلی جنسیت، تحصیلا

 . اند شده
تغیر و سایر متغیرها گونه همبستگی بین این م تفاوتی، هیچ در مورد متغیر نشان دادن بی

ولی در مورد متغیر .  در نتیجه رگرسیون برای این متغیر انجام نشده استوجود نداشت و
فرد با مدیر فعلی با این  کاری ی  کاری فرد در شرکت و سابقهی پافشاری، متغیرهای سابقه

رد  کاری فرد در شرکت پس از متغیرهای کنترلی وای متغیر سابقه. ندمتغیر همبستگی داشت
 ی  با متغیر سابقه همبستگی کاری فرد با مدیر فعلی به دلیلی  ولی متغیر سابقهرگرسیون شد

کارگیری  بهبر طبق نتایج رگرسیون متغیر پافشاری، . کاری فرد در شرکت وارد نشده است
=  24/0( مستقیمی دارد ی ها در شرکت رابطه  کاری آنی سبک پافشاری کارکنان،  با سابقه

β، 00/0 ‹ p، 6/12  = تغییراتF(تر  کاری طولانیی  دارای سابقه، به نحوی که کارکنان 
تواند بدین  یک تبیین احتمالی این ارتباط می. کنند بیشتر از سبک پافشاری استفاده می

ا ی  تجربه، کاری بیشتر، دانشی به دلیل سابقهممکن است افراد  بیان گردد که این صورت
ل جانبی مانند از دست یدرمورد مسا ای ی کار خود داشته باشند نهی در زمییبالااعتماد به نفس 

که در تعارضات   و در نتیجه احتمال این باشند نگرانی کمتری داشته خوددادن موقعیت کاری
 .پافشاری کنند بیشتر استبر نظر خود 

های پافشاری و  بر طبق نتایج موجود در سطح فردی، ارتباط معنادار آماری بین سبک
) های اجتماعی و آگاهی سازمانی مهارت(تفاوتی و ابعاد هوش هیجانی مدیران  نشان دادن بی

 سطح ا در ر3 ی  نتایج تحقیق فرضیهتوان گفت  و میمشاهده نشده استاز دیدگاه کارکنان 
 نمودتوان ذکر   تحقیق می1ال ؤچنین پاسخی که برای سهم. فردی پشتیبانی نکرده است
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های اجتماعی و   معنادار آماری بین دو بعد مهارتی  است که در سطح فردی رابطهاین
آگاهی سازمانی مدیر از دیدگاه کارکنان و سبک پافشاری کارکنان در مدیریت تعارضاتشان با 

 .  استمدیر مشاهده نشده
 

 یگیر نتیجهبحث و 
ثیرات مدیریت صحیح أهای امروزی و ت با توجه به اهمیت مدیریت تعارضات در سازمان

 بررسی  که از طریقق سعی بر آن بودها، در این تحقی تعارض در روند پیشرفت سازمان
 در تعارضات بین شان بین هوش هیجانی مدیران و سبک مدیریت تعارض کارکنانی رابطه
 . های مشارکتی هدایت نمود ، کارکنان را به سمت استفاده از سبکها آن

 یو مشخص شدن چهار عامل اصلاین تحقیق  یاکتشاف یل عاملیج تحلیبا توجه به نتا
 یها وان سبکـبه عن »اجتناب« و »تفاوتی بی دادن انـنش« ،»لهـمسئ حل« ،»اریـپافش«
ق به سه ی تحقیال چارچوب نظرؤک سیه و یر دو فرضییتغجه، یدر نتت تعارض و یریمد

آگاهی « و »های اجتماعی مهارت«ن مشخص شدن دو عامل ی و همچنؤالسک یه و یفرض
 یمتغیرها عوامل مذکور با ی ران و مقایسهی مدی اجتماعیها یستگی به عنوان شا»سازمانی

ن ا که توسط محققییها پرسشنامه رسد یبه نظر مشده،   به کار گرفتهیها  پرسشنامهیاصل
استفاده در  ی برااند،  مختلف مورد استفاده قرار گرفتهیاند و در کشورها شده ی طراحیخارج
ها متناسب با  ن پرسشنامهی ایها نهی از گزی و تعداددارند یاز به بازنگری نی داخلقاتیتحق

 .در داده شویی تغدی بایرانیفرهنگ ا
 واریانس تحلیل حقیق، نتایجتحلیل عاملی اکتشافی در این ت  بهج مربوطینتاعلاوه بر 

و ارزیابی هوش  اتشانتعارض مدیریت های سبک در کارکنان گروهی توافق سنجش جهت
 کارکنان که داد نشان تحلیل این نتایج .ردیتواند مورد توجه قرار گ یمشان نیز انهیجانی مدیر

 در رند،دا نظر توافق دیگر یک با اجتناب و مسئله حل های سبک از استفاده در هر مدیر
 دیده ارکنانـک بین هماهنگی تفاوتی، بی دادن نشان و پافشاری های سبک در که صورتی
 ینده مورد بررسیقات آیتواند در تحق یله مـن مرحیج ایاـ نتیل احتمالـ علیبررس. است نشده
شاره نمود، بدین های خودارزیاب نیز ا جا باید به محدودیت پرسشنامه البته در این. ردیقرار گ

ها منعکس   خـود را در پرسشنامهی شده  سبک مدیریت تعارض ادراکصورت که کارکنان
 های مهارت عامل دو یارزیاب مورد در. نمایند که ممکن است با واقعیت متفاوت باشد می

 واست  داشته وجود انــکارکن بین در گروهی توافق نیز مدیر سازمانی آگاهی و اجتماعی
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 ی اجتماعیها یستگی مربوط به شایها نهیران در مورد گزیمد درس می ظرـن به ترتیب بدین
 نشان یخود رفتار مشابه سرپرستی تحت کارکنان با ESCI ی شده در پرسشنامه مطرح

  .دهند یم
ق ین تحقی ایانس، هدف اصلیل واریتحل تحلیل عاملی اکتشافی وج یبا توجه به نتا

 یجانیکارکنان با ابعاد مختلف هوش ه حل مسئله و اجتناب یها ن سبکی بی رابطه یبررس
گونه  چی از آن است که هیحاک  ها در این سطحافتهی . بوده استیران در سطح گروهیمد

 یجانیه  حل مسئله و اجتناب کارکنان با ابعاد هوشیها ن سبکی بی معنادار آماری رابطه
ق ی تحق2 و 1 یاه هی فرض،جه بر خلاف انتظاری وجود ندارد و در نتیران در سطح گروهیمد

 آماری مورد ی تحقیقات مشابه در این زمینه، با توجه به جامعه .ند نشدیبانیج پشتیتوسط نتا
 بین هوش هیجانی مدیران و سبک مدیریت تعارض کارکنانشان را در سطح ی بررسی، رابطه

 داده  نشان)2006 ( یو و همکارانش مثال، نتایج تحقیقیبرا. اند فردی مورد بررسی قرار داده
 معنادار آماری بین سبک اجتناب کارکنان و هوش هیجانی مدیران وجود ی است که رابطه

 کارکنان و هوش هیجانی ی  مثبت معنادار آماری بین سبک حل مسئلهی رابطهندارد، ولی 
 مثبت معنادار آماری ی طهنیز در تحقیق خود راب) 2002(رحیم . مدیران مشاهده شده است

 . را نشان داده استکارکنان و ابعاد هوش هیجانی مدیرانشان ی مسئلهاستراتژی حل بین 
که ممکن است ده است یبه نظر رس قی تحق2و  1 یاه هیبا توجه به رد شدن فرض

رو  از این. در سطح فردی وجود داشته باشدان در رفتارهای تعارضی  مدیران و کارکنی رابطه
ها در سطح   دادهیعلاوه بر بررس ق گروهی،نتایج آزمون توافدر این تحقیق، با توجه به 

با ابعاد کارکنان  یتفاوت ی و نشان دادن بی پافشاریها ن سبکیبگروهی، روابط 
ز در سطح ین زده شده بود نیران که توسط کارکنانشان تخمی مدی اجتماعیها یستگیشا
عنادار آماری  می رابطهق، با توجه به نتایج این تحقی  و قرار گرفته استی مورد بررسیفرد

تفاوتی کارکنان با ابعاد هوش هیجانی مدیرانشان  های پافشاری و نشان دادن بی بین سبک
 مثبت معنادار آماری بین سبک پافشاری ی رابطهولی . ه استیافت نشددر سطح فردی 
 یو و همکارانشدر تحقیقات مشابه، . ها مشاهده شده است  کاری آنی کارکنان و سابقه

 و هوش هیجانی مدیرانشان مثبت معنادار آماری بین سبک رقابتی کارکنان ی رابطه )2006(
که در هفت کشور صورت گرفته است، تنها در ) 2002( تحقیق رحیم یول. اند نشان داده

زنی کارکنان و  بین استراتژی چانهمثبت  ی مریکا رابطها مربوط به کشور ی آماری جامعه
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 معنادار آماری بین این ی  و در سایر کشورها رابطههوش هیجانی مدیر پشتیبانی شده است
 . دو متغیر مشاهده نشده است

 در قی تحقیها هی نشدن فرضیبانین تحقیق و پشتبا توجه به نتایج به دست آمده در ای
های نظری متعددی هوش  که تئوری رغم این علیرسد  به نظر می، ی و گروهیسطوح فرد

 معرفیها در سازمان  ثیرگذار آنأهای مهم و ت از ویژگیبه عنوان یکی را هیجانی مدیران 
ق، هوش هیجانی مدیران نتوانسته است ین تحقیشده در ا ی بررسی آماری اند، در نمونه نموده
شده   مطرحیبا توجه به چارچوب نظر .باشد سبک مدیریت تعارض کارکنانشان ی کننده تعیین
 یها یژگی مانند و رایگری دعواملثیر أته ندیقات آیگردد تحق یشنهاد میق، پین تحقیدر ا

ت تعارض یرین سبک مدییتع  در،رانی مدیها یژگیر ویا سای ت تعارضیکارکنان، موقع
 مثبت معنادار آماری بین ی رابطه زیق نین تحقی ادرچنانچه  قرار دهند، ی مورد بررسرکنانکا

  .ه استمشاهده شد ها آن ی سبک پافشارو کارکنان ی کاری سابقه
 موجود در این تحقیق های  به تعدادی از محدودیتدبا توجه به نتایج به دست آمده، بای

ها به صورت تصادفی وجود نداشته،  که امکان گزینش شرکت  اینبا درنظر گرفتن. اشاره نمود
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 نداردهای  به تمام شرکت
ارتباط بین هوش هیجانی مدیران و مدیریت تعارضات عدم وجود  ی شواهدی را در زمینه

امید  . بازگو نموده استهای کوچک و متوسط  در شرکتها، شان، در تعارضات بین آنکارکنان
های  آماری و ویرایش مجدد پرسشنامه ی است در تحقیقات آینده با گسترش جامعه

تا حدی اعتبار و پایایی تحقیق بتوان شده با استفاده از نتایج تحلیل عاملی این تحقیق،  ترجمه
افزایش تعداد مدیران نیز در تحقیقات بعدی جهت اجرای تحلیل عاملی در . را بهبود بخشید

 .گردد سطح گروهی پیشنهاد می
ارض از ریت تعـانی و سبک مدیـوش هیجش هـ برای سنجقیق،ـدر این تح

ی که یکی از خصوصیات ذات ه به ایناستفاده شده است و با توجاب ارزی های خود پرسشنامه
باشد، ممکن  الات میؤدهنده به سـ ها، انعکاس نظر و ادراک شخصی فرد پاسخ این پرسشنامه

 مدیران، یش هیجان هویدر مورد ارزیاباز طرفی . است واقعیت به طور کامل ارائه نشود
های فردی  رسد کارکنان برای ارزیابی شایستگی طور که توضیح داده شد به نظر می همان
در نتیجه تحقیقات آینده به نحوی باید هر دو .  از صلاحیت کافی برخوردار نباشندرانمدی

کارگیری  رسد بتوان از طریق به به نظر می. محدودیت فوق را در نظر داشته باشند
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شده را برطرف  های ذکر دی محدودیتمبتنی بر عملکرد تا ح یهوش هیجانهای  مهپرسشنا
 .نمود

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

های کارمند، سایر  ت و به سایر عوامل مانند ویژگیهای مدیران، اشاره شده اس ویژگی
د یام.  نشده استپرداخته یا موقعیتی که طرفین تعارض در آن قرار دارند، های مدیر ویژگی
ت تعارض یری مدران و سبکی مدیجانی هوش هی  رابطهینده به بررسیقات آیتحقاست 

بپردازند، تا ت ی کارکنان و موقعید فریها یژگی مانند ویر عواملیثأکارکنان با در نظر گرفتن ت
 هدایت کارکنان به سمت استفاده از برای  شرایط لازمی بتوان شناخت بهتری درباره

 .به دست آوردهای مشارکتی  سبک
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