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هدف اين پژوهش بررسي رابطه بـين مؤلفـه         : چكيده
هاي هوش هيجـاني و سـبك هـاي مـديريت تعـارض       

 دبيرستان هاي دخترانه شهر اصفهان در سـال         مديران
روش تحقيق به كـار      . بوده است  1385 -86تحصيلي  

 همبـستگي   - از نـوع توصـيفي      رفته در ايـن پـژوهش،     
آماري اين پژوهش شامل كليه مديران و        جامعة. است

دبيران نواحي پنج گانة آموزش و پرورش شهر اصفهان      
 نفـر مـي     3794 و   141مي باشد كه به ترتيب بالغ بر        

 نفر دبيـر،    300 نفر مدير و     40  باشند كه از اين تعداد،    
به شيوه نمونه گيري خوشـه اي متناسـب بـه عنـوان             

گيري پـژوهش   ابزار اندازه . نمونة تحقيق انتخاب شدند   
پرسشنامه هوش هيجاني سيبريا شرينك و پرسشنامه       

بـه منظـور   . سبك مديريت تعارض استيفن رابينز بـود     
داده ها، علاوه بر شـاخص هـاي آمـار          تجزيه و تحليل    

 از روش هاي آمار اسـتنباطي نظيـر ضـريب            توصيفي،
ــون    ــون، آزم ــستگي پيرس ــل  Tهمب ــستقل، تحلي  م

  . واريانس يكراهه و آزمون شفه استفاده شد
  

 سبك هـاي مـديريت تعـارض، هـوش          :ه ها كليد واژ 
  هيجاني، مديران

Abstract: The purpose of the present research was to study 
the relationships between emotional intelligence and conflict 
management styles of managers who work in girl’s high 
schools of Isfahan city of Iran. To do this five dimensions of 
EI (Self-awareness, Self-regulation, Motivation, Empathy 
and Social skills) and five styles of conflict management 
(Competing, Accommodating, Compromising, 
Collaborating and Avoiding) have examined. Research 
method was descriptive- correlative. Statistical population 
included all managers and teachers of high schools of 
Isfahan whom from was chosen 40 managers and 300 
teachers. Research instruments were two questionnaires of 
conflict management styles of Robbins and Emotional 
intelligence of Shrink. The collected data was analyzed via 
descriptive statistics, Pearson correlation, Independent t test, 
one way ANOVA and Scheffe. The results showed that: 
There were significant relations between EI and Five styles 
of conflict management. The relationship between Self-
awareness and Competing & Accommodating styles wasn’t 
significant The relations between Self-awareness and 
Compromising, Collaborating and Avoiding styles was 
significant There was not significant relations between Self-
regulation and Competing & Accommodating styles at P≤ 
0/05 level but The relations between Self- regulation and 
Compromising, Collaborating and Avoiding styles was 
significant. The relationship between Motivation and 
Accommodating, Compromising and Collaborating styles 
was significant at P≤ 0/05 level, the relations between 
Competing, and Avoiding styles wasn’t significant. 
Empathy was positively associated with Competing, 
Accommodating, Compromising, Collaborating and 
Avoiding styles. Social skills was positively associated with 
Competing and Compromising, Accommodating, 
Collaborating and Avoiding styles at P≤ 0/05 level. 
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  بيان مسئله

. رشد و پرورش تعارض ها و عدم توافق هاست سازمان با ماهيتي كه دارد محيط باروري براي   
وجود افراد مختلف با ويژگي هاي شخصيتي، نيازها، باورها، انتظارات و ادراكات متفاوت بروز 

  .(Bagshaw, 1999) را در سازمان ها امري اجتناب ناپذير كرده است 1تعارض
زيربنـاي توسـعه    سـت كـه      ا پـرورش آن  و  ش  آمـوز يكي از سازمان هاي بسيار مهم هر كـشور             

از آنجـايي كـه بخـش قابـل     .  محسوب مي شود فرهنگي، اجتماعي، اقتصادي و سياسي هر جامعه      
توجهي از آموزش و پرورش در مدارس صورت مي گيرد مدارس به عنـوان يـك نظـام اجتمـاعي                    

 در اين واحد ها به لحـاظ وجـود افـراد بـا علايـق و                 .م، از جايگاه خاصي برخوردارند    حساس و مه  
برخورد مناسب با اين تعارض ها علاوه بر تجربه         . وجود تعارض امري طبيعي است    سلايق متفاوت   

و توانايي هاي شناختي مدير، به ميزان شناخت او از طرفين تعارض، چگونگي برقـراري رابطـه بـا         
  .يي هاي هيجاني او بستگي داردآنان و توانا

  
  چارچوب نظري

 2در حال حاضر نظريه پردازان مديريت منابع انساني به اين نتيجه رسيده اند كه هوش هيجاني                  
مهارت هـاي انـساني      .و مهارت هاي انساني، در موفقيت مديران، نقش بسيار مهمي ايفا مي كنند            

رادي كه مهـارت هـاي انـساني زيـادي دارنـد،            اف. براي مديريت و رهبري تيم ها، ضروري هستند       
چنـين افـرادي   . علاوه بر فهم هيجانات خويش، مي توانند احساسات ديگران را نيـز درك نماينـد          

قادرند كه به بهترين وجه با ديگران تعامل برقرار كنند، در ارتباطات اثربخش مشاركت كنند و بـا                  
تأكيـد جديـدي كـه در ايـن         .  داشته باشند  اختلافات و تعارض ها به طور موفقيت آميزي برخورد        

 مديران بـراي موفقيـت      حيطه از مهارت هاي انساني مهم تلقي مي شود، هوش هيجاني است كه            
   Mc shane) ..(2003  در كار خود و براي بهبود عملكرد سازمان خويش بايد از آن برخوردار باشند

ـيت براي سازمـان دادن ظرف" :ني را به اين صورت تعريف مي كندگلمن هوش هيجا   
احساسـات خود و ديگران، براي بر انگيختن خـود و براي مديريت كردن صحيح هيجانات در 

    .(Goleman, 1998)"و در روابط با ديگران خود
به نظر گلمن هوش هيجاني . چارچوب اين پژوهش بر اساس مدل گلمن شكل گرفته است    

احساس استقلال،  ر دروني شامل ميـزان خود آگاهي،عناص. شامل عناصر دروني و بيروني است

                                                 
1. Conflict 
2. Emotional intelligence 
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ظرفيت خود شكوفايي و قاطعيت و عناصر بيروني شامل روابط بين فردي، سهولت در همـدلي و 
  .(Hedlund & strenberg, 2001). احساس مسئوليت مي شود

  : خوشه مي باشد كه به قرار زير است5 عامل در 25مدل مذكور در بر دارنده 
 كه در بر دارندة آگاهي هيجاني، خود ارزيابي دقيق و اعتماد به نفس 1از خويشتن آگاهي -1

افرادي . بازشناسي احساسي آنگـونه كه رخ مي دهد، محور اصلي هوش هيجـاني مي باشد. است
كه به احساسات و هيجانات خود اطمينان بيشتري دارند، مهارت بيشتري در هدايت و مهار وقايع 

  . ن مي دهندزندگي از خود نشا
.  شامل خود كنترلي، مسئوليت پذيري، اعتمـاد، سازگاري و خلاقيت است2 خود تنظيمي-2

اشخاص كارآمد در اين حيطه بهتر مي توانند از هيجـانات منفي نظير نا اميدي و اضطراب رهايي 
كل يابند و در فراز و نشيب هاي زندگي كمتر با مشكل مواجه مي شوند و يا در صورت بروز مش

 .    به سرعت مي توانند از موقعيت مشكل زا و ناراحت كننده به شرايط مطلوب بازگردند
اين مؤلفه مربوط به . شامل انگيزة موفقيت، تعهد، نوآوري و خوش بيني است 3 انگيزش-3

بسياري از روانشناسان خود انگيزي را شرط . تمركز هيجان ها براي دستيابي به اهداف مي باشد
  . افراد خود انگيخته ارضا و سركوب خواسته ها را به تأخير مي اندازند. نندبقا مي دا

اين .  شامل درك ديگران، كمك به ديگران، هدايت ديگران و آگاهي سياسي است4 همدلي-4
اين مؤلفه . مهارت، افراد را در حيطه هاي آموزشي، حرفه اي و مديريت توليد توانمند مي سازد

ر مقابل ديگران نسبت بيشتري دارد، زيرا هر چه افراد پيرامون براي ما ها با احساس مسئوليت د
ها واكنش مناسب  اهميت بيشتري داشته باشند، سعي بيشتري خواهيم كرد كه در مقابل آن

 . داشته باشيم
 شامل تأثيرگذاري، ارتباطات، مديريت تعارض، رهبري، ايجاد پيوند، 5 مهارت هاي اجتماعي-5

رهبراني كه از توانايي مديريت روابط برخوردارند .  توانايي هاي گروهي مي باشدهمكاري، تعاون و
از اين مهارت در جهت گسترش شور و اشتياق و حل اختلافات از طريق مزاح و شوخي و ابراز 

  .(Boyatzis, Goleman & Rhee, 2000, p.351)مهرباني استفاده مي كنند 
ود، يكي از زير مجموعه هاي مهارت هاي اجتماعي همانطور كه در اين مدل مشاهده مي ش   
مديراني كه مهارت هاي اجتماعي زيادي دارند، .  استش هيجاني، مهارت در مديريت تعارضهو

                                                 
1. Self-awareness  
2. Self-regulation 
3. Motivation 
4. Empathy  
5. Social skills 
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از قابليت بالايي در تجزيه و تحليل محيط داخل و خارج از سازمان خود بر خوردار بوده و به 
ركنان و همكاران خود، در موقعيت هاي دليل داشتن تبحر در برقراري ارتباط اثربخش با كا

  .تعارض مي توانند سبك مناسبي را جهت ادارة آن پيشنهاد و اجرا نمايند
گريور در مطالعات خود به اين نتيجه رسيد كه مهارت مديريت در رسيدگي به تعارض عامل    

  ).1375  مهروژان، ومحمد زاده(تعيين كننده در توفيق مديريت و اثربخشي سازماني است 
مديريت تعارض سازماني تشخيص و مداخله در تعارض بنيادين و احساسي در سطوح بين    

فردي، درون گروهي و ميان گروهي و شيوه هاي مورد استفاده براي اداره كردن اين تعارض ها را 
  .(Rahim, 2002) شامل مي شود

زايش داده و كاركنان رويكرد اثربخش براي حل تعارض بايد روحيه را در محيط كاري اف   
  .(Appelbaum et al.,1999) هايي كه در تعارض درگيرند را هدايت كند خصوصاً آن

، سبك هاي مديريت تعارض )1976(3 توماس و)1964(2، بلاك و موتون)1940/1926( 1فالت   
  .(Rahim, 2004)رقابت، ايثار، مصالحه، همكاري و اجتناب : را به پنج گروه تقسيم كردند

   
  )توجه زياد به خود، توجه كم به ديگران (4 رقابت-1

هنگامي كه شخصي در جستجوي دستيابي به هدف ها يا افزايش منافعش بدون در نظر    
حل . گرفتن تأثير آن بر طرف ديگر تعارض باشد، رقابت مي كند تا سلطة خودش را برقرار سازد

رسمي يا در يك سازمان اغلب با اين نوع كشمكش هاي مبتني بر برد و باخت در گروه هاي 
استفاده از اختيارات يك مقام رسمي كه سرپرستي طرفين را به عهده دارد صورت مي پذيرد و 
هر يك از طرفين تعارض نيز با استفاده از پايگاه هاي قدرت خود مي كوشد تا تعارض را به نفع 

  .(Robbins, 2001) خود حل كند
  
 )جه زياد به ديگرانتوجه كم به خود و تو (5 ايثار-2

هنگامي كه يك طرف در صدد برآيد تا طرف ديگر را تسكين دهد، يعني مي كوشد تا منافع    
كند طرف مقابل را بر منافع خود ترجيح دهد؛ در واقع يكي از طرفين از خود گذشتگي و ايثار مي

  .   (Robbins, 2001,p.173)تا روابط قطع نشود 

                                                 
1. Follett 
2. Blake & Mouton 
3. Thomas  
4. Competition 
5. Accomodation 
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 حفظ آرامش و برقرار ماندن جو دوستي و   به منظور حفظ رابطه،مديري كه پيرو اين سبك است
  . (Kinicki & Kreitner, 2003)رفاقت، منافع طرف مقابل را بر منافع خود مقدم مي شمارد 

  
  )توجه نسبي به خود و ديگران (1 مصالحه-3
سيدن به مصالحه زماني به كار مي رود كه طرفين چيزهاي با ارزش داشته باشند ولي براي ر   

مصالحه زماني به عنوان يك استراتژي . ها را از دست بدهند يك توافق حاضر هستند برخي از آن
   (Robbins,2001,p.173).  مهم به حساب مي آيد كه طرفين از نظر قدرت برابر باشند

گيرد مصالحه متداول ترين راهبردي است كه براي حل تعارضها در سازمان مورد استفاده قرار مي
  . برخي اوقات تنها راهبردي است كه كشمكش ها به واسطة آن حل مي شوندو
  
  )توجه زياد به خود و ديگران (2  همكاري-4
راهبردي كه غالب نظريه پردازان مديريت نسبت به مطلوبيت و اثربخش بودن آن اتفاق نظر    

تن كامل منافع چنانچه طرفين تعارض به برآورده ساخ. دارند، همكاري يا تشريك مساعي است
همه طرف هاي درگير تعارض، تمايل داشته باشند و در جستجوي راه حلي باشند كه منافع 

در اين سبك، رفتار طرفين تعارض، . طرفين تأمين شود گفته مي شود همكاري وجود دارد
. مبتني بر حل مسئله و روشن ساختن اختلافات، به جاي سازش با نقطه نظرهاي گوناگون است

 - ل اينكه راه حل نهايي به نفع طرفين خواهد بود، همكاري مبتني بر اعتماد را رهيافت بردبه دلي
   .(Robbins, 2001,p.173)برد براي حل تعارض مي دانند 

  
  )توجه كم به خود و ديگران( 3 اجتناب-5
هنگامي كه فرد، وجود تعارض را تشخيص مي دهد اما به طور انفعالي عقب نشيني مي كند يا    

بي تفاوتي يا . موضـوع را سركوب مي نمايد گفته مي شود سبك اجتناب را در پيش گرفته است
در اين حالت طرفين تعارض . عدم تمايل به مخالفت آشكار مي تواند به عقب نشيني منجر شود

ميان خود جدايي فيزيكي ايجاد مي كنند و هر يك ناحيه اي را براي خود تعيين مي كند كه 
   .(Robbins, 2001, p. 173)احيه ديگري باشد متمايز از ن

شناخت اين سبك ها به افراد كمك مي كنند تا راه حل هاي متفاوت را تحليل كرده و شيوه    
 .مناسبي را براي اداره تعارض به كار برند

                                                 
1. Compromise 
2. Collaboration 
3. Avoidance 
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به طور كلي مهارت هاي اجتماعي يك فرد ممكن است او را به كاربرد برخي از سبك ها در 
نكته قابل توجه اين است كه افراد مي توانند ياد بگيرند كه . يژه هدايت كندموقعيت هاي و

  (Stanley & Algert).چگونه در موقعيت هاي مختلف از سبك هاي متفاوت استفاده كنند
را با استراتژي هاي  هوش هيجانيروابط پنج بعد در پژوهش خود ) 2002(رحيم و همكاران    

: ها به  اين شرح بود نتايج تحقيق آن. بررسي كردند) نه زنيحل مسأله و چا(مديريت تعارض 
 و نيز بين خودآگاهي و همدردي. همبستگي بين خودآگاهي و خودتنظيمي مثبت و معنادار بود

رابطه بين خودتنظيمي با . خودآگاهي و مهارت هاي اجتماعي رابطه مثبت و معنادار وجود داشت
 همدردي وانگيزش و بين . مثبت و معنادار بودتماعي تنظيمي با مهارت هاي اج خود  وهمدردي

همبستگي بين انگيزش و . همبستگي مثبت وجود داشتمهارت هاي اجتماعي و انگيزش  نيز
رابطه بين انگيزش و . مثبت و معنادار بود) سبك هاي اجتناب و همكاري(استراتژي حل مسأله 

  .معنادار بودمنفي و ) سبك هاي رقابت و ايثار(استراتژي چانه زني 
نشان مي دهد كه تأثير خود آگاهي و خود تنظيمي بر ) 2003 (1نتايج تحقيق رحيم و مينورز   

همچنين خود آگـاهي، خود تنظيمي و همـدردي بر روي كيفيت . روي حل مسئله معنـادار است
 براي اين مطالعه نشان مي دهد كه سازمان ها بايد آموزش هوش هيجاني را. تأثيـر مثبت دارند

خصوصاً مديراني كه هوش هيجاني پاييني دارند به اين آموزش ها . مديرانشان فراهم كنند
اين پژوهش  .ها بهبود يابد نيازمندند تا كيفيت، رفتار حل مسئلـه و ديگر بازده هاي كاري آن

سعي دارد كه نقش هوش هيجاني را در استفاده از سبك هاي مناسب در موقعيت هاي تعارض 
وجه قرار دهد و به مديران خاطر نشان كند كه علاوه بر خود، به احساسات ديگر كاركنان مورد ت

مدرسه نيز توجه نمايند و تا حد امكان هوش هيجاني خود را افزايش دهند، چرا كه مديراني كه 
هوش هيجاني بالايي دارند مي دانند كه چگونه بايد از تعارض در جهت تعالي مدرسه، بهبود 

  .   يم گيري ها و افزايش خلاقيت معلمان استفاده نمايندكيفيت تصم
  :براي بررسي اين رابطه فرضيه هاي زير مطرح شدند

 . بين ميزان خود آگاهي مديران و سبك هاي مديريت تعارض آنان رابطه معنادار وجود دارد-1
  .جود داردمعنادار و  بين ميزان خود تنظيمي مديران و سبك هاي مديريت تعارض آنان رابطه-2
  . بين ميزان انگيزش مديران و سبك هاي مديريت تعارض آنان رابطه معنادار وجود دارد-3
 . بين ميزان همدلي مديران و سبك هاي مديريت تعارض آنان رابطه معنادار وجود دارد-4
 بين ميزان مهارت اجتماعي مديران و سبك هاي مديريت تعارض آنان رابطه معنادار وجود -5

 .دارد

                                                 
1. Rahim & Minors 
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 بين سبك هاي مديريت تعارض مديران برحسب سن، سابقه خدمت، سابقه مديريت و سطح -6
  .تحصيلات تفاوت معنادار وجود دارد

  
 
  
  
  
  
  

  روش پژوهش
  .  همبستگي است-وجه به ماهيت موضوع و هدف هاي آن از نوع توصيفيتاين پژوهش با    
  

  جامعه آماري
هش كليه مديران و دبيران دبيرستان هاي دخترانه شهر اصفهان جامعه مورد بررسي اين پژو   

  . دبير بود3794 مدير و 141 و به ترتيب برابر با 1385 -86در سال تحصيلي 
  

  نمونه مورد پژوهش و روش نمونه گيري
. استفاده شده است براي انتخاب نمونه آماري از روش نمونه گيري تصادفي خوشه اي متناسب   

 دبيرستان از 8 دبيرستان از ناحيه يك، 4سبت دبيرستان هاي موجود در هر ناحيه، با توجه به ن
 دبيرستان از ناحيه پنج به 10 دبيرستان به طور جداگانه از نواحي سه و چهار و 9ناحيه دو، 

در هر دبيرستان دو پرسشنامه هوش هيجاني و . عنوان نمونه به شيوه تصادفي انتخاب شدند
 نفر از دبيران به طور تصادفي، پرسشنامه سبك مديريت 8به مديران و به سبك مديريت تعارض 

با توجه به اينكه برخي از . تعارض جهت مشخص كردن سبك مديريت تعارض مدير توزيع شد
 نفر دبير مورد مطالعه قرار 300 نفر مدير و 40پرسشنامه هاي دبيران عودت داده نشد در نهايت 

  . گرفتند
  

  طلاعاتابزار جمع آوري ا
  هاي استاندارددر اين پژوهش براي اندازه گيري متغيرها و جمع آوري اطلاعات از پرسشنامه

  :پرسشنامه هاي مورد استفاده عبارتند از. استفاده شده است

  رقابت
  ايثار

  مصالحه
  همكاري

 ناباجت

 
سبك هاي 
مديريت 
 تعارض

 خود آگاهي
  خود تنظيمي
  انگيزش
  همدلي

 مهارت هاي اجتماعي

  
هوش 
 هيجاني
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 كه توسط مديران و دبيران تكميل  استيفن رابينزپرسشنامه سبك مديريت تعارض) الف
اين .  سبك مديريت تعارض مدير مشخص مي نمودها را در ارتباط با گرديد و ديدگاه آن

 5 ، 1 سؤال بسته پاسخ با پنج گزينه بر اساس طيف ليكرت بود كه سؤالات 15پرسشنامة شامل 
 سبك ايثار؛ سؤالات 14 و 11 ، 3 سبك همكاري؛ سؤالات 12 و 9 ، 4 سبك رقابت؛ سؤالات 7و 
  .لحه را مي سنجيدند سبك مصا13 و 8 ، 2 سبك اجتناب و سؤالات 15 و 10 ، 6
  
توسط  سوال بسته پاسخ بود و 33داراي كه پرسشنامه هوش هيجاني سيبريا شرينك ) ب

  .مديران تكميل شد
 روايي هر دو پرسشنامه بر پايه ديدگاه چند تن از اعضاي هيأت علمي دانشگاه شهيد :روايي

  .بهشتي بررسي و تعيين شد
آلفاي كرانباخ براي پرسشنامه سبك مديريت تعارض  پايايي پرسشنامه ها نيز با ضريب :پايايي
  . برآورد شد87/0 و براي پرسشنامه هوش هيجاني شرينك برابر با 85/0برابر با 

  
  روش تجزيه و تحليل داده ها

در آمار .  مورد تجزيه و تحليل قرار گرفتندSPSSدر اين پژوهش، داده ها با استفاده از نرم افزار 
 مستقل، تحليل واريانس T ضريب همبستگي پيرسون، آزمون استنباطي از آزمون هاي

  . و  آزمون شفه استفاده شد(ANOVA)يكراهه
  

  آزمون فرضيه ها
 تعارض مورد استفاده آنان رابطه وجود  مديريتسبك هايو بين خود آگاهي مديران : فرضيه اول

  .دارد
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  ديريت تعارض رابطه بين مولفه هاي هوش هيجاني و سبك هاي م. 1جدول 
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  

 خود آگاهي

 سبك هاي مديريت تعارض ضريب همبستگي  سطح معناداري

  رقابت  -0/ 103  0/ 52
  ايثار  0/ 154  0/ 34
  مصالحه  0/ 420  0 / 00
  همكاري  0/ 443  0 / 00
  اجتناب  0/ 395  0/ 01

 خود تنظيمي
  ضريب همبستگي  سطح معناداري

 سبك هاي مديريت تعارض

  بترقا  -0/ 162  0/ 31
  ايثار  0/ 188  0/ 24
  مصالحه  0/ 461  0/ 00
  همكاري  0/ 471  0/ 00
  اجتناب  -0/ 431  0/ 00

 انگيزش
  ضريب همبستگي  سطح معناداري

 سبك هاي مديريت تعارض

  رقابت  0/ 128  0/ 43
  ايثار  0/ 400  0/ 01
  مصالحه  0/ 372  0/ 01
  همكاري  0/ 467  0/ 00
  اجتناب  -0/ 207  0/ 19

 همدلي
 بك هاي مديريت تعارضس  ضريب همبستگي  سطح معناداري

  رقابت  -0/ 306  0/ 05
  ايثار  0/ 339  0/ 03
  مصالحه  0/ 441  0/ 00
  همكاري  0/ 489  0/ 00
  اجتناب  0/ 394  0/ 01

 مهارت هاي اجتماعي
  ضريب همبستگي  سطح معناداري

 سبك هاي مديريت تعارض

  رقابت  -0/ 311  0/ 05
  يثارا  0/ 426  0/ 00
  مصالحه  0/ 360  0/ 02
  همكاري  0/ 501  0/ 00
  اجتناب  -0/ 450  0/ 00



 ...ين مولفه هاي هوش هيجاني وبررسي رابطه ب

 159

ودآگاهي و سبك هاي ضريب همبستگي بين خهمانطور كه در جدول بالا مشاهده مي شود    
صالحه،  بين خودآگاهي و سبك هاي مرابطه معنادار نمي باشد ولياز لحاظ آماري رقابت و ايثار، 

  . معنادار است ≥0P /01از لحاظ آماري در سطح كمتر از همكاري و اجتناب 
بين خود تنظيمي مديران و سبك هاي مديريت تعارض مورد استفاده آنان رابطه : فرضيه دوم
 بين خود تنظيمي و بر اساس اطلاعات موجود در جدول بالا، ميزان ضريب همبستگي .وجود دارد

ضريب همبستگي بين خود تنظيمي معنادار نيست ولي ار از لحاظ آماري سبك هاي رقابت و ايث
 معنادار مي 01/0از لحاظ آماري در سطح كمتر از  و اجتناب و سبك هاي مصالحه و همكاري 

بين ميزان انگيزش مديران و سبك هاي مديريت تعارض مورد استفاده آنان : فرضيه سوم .باشد
  .رابطه وجود دارد

 هاي رقابت،  سبكباضريب همبستگي انگيزش  نشان مي دهد 1لاعات جدول همچنانكه اط   
 بين انگيزش و سبك هاي ايثار، رابطه  اماانگيزش و اجتناب از لحاظ آماري معنادار نيست

  .  معنادار مي باشد01/0مصالحه و همكاري از لحاظ آماري در سطح كمتر از 
يت تعارض مورد استفاده آنان رابطه وجود بين همدلي مديران و سبك هاي مدير: فرضيه چهارم

 از لحاظ آماري معنادار مديريت تعارضسبك هاي كليه ضريب همبستگي بين همدلي و  .دارد
در نتيجه فرض صفر پژوهش كه عبارت از عدم وجود رابطه بين ميزان همدلي مديران  .مي باشد

فرض پژوهشي تائيد مي و سبك هاي مديريت تعارض مورد استفاده آنان است رد مي شود و 
بين مهارت هاي اجتماعي مديران و سبك هاي مديريت تعارض مورد : فرضيه پنجم. گردد

  .استفاده آنان رابطه وجود دارد
 بين مهارت هاي اجتماعي مدير با  ضريب همبستگي1بر اساس اطلاعات موجود در جدول    

صفر پژوهش كه عبارت از عدم  بنابراين فرض .تمامي سبك هاي مديريت تعارض معنادار است
وجود رابطه بين ميزان مهارت هاي اجتماعي مديران و سبك هاي مديريت تعارض مورد استفاده 

بين به كارگيري سبك : فرضيه ششم .آنان است رد مي شود و فرض پژوهشي تائيد مي گردد
حسب سن، توسط مديران بر) رقابت، ايثار، مصالحه، همكاري و اجتناب(هاي مديريت تعارض 

  .سابقه خدمت، سابقه مديريت و سطح تحصيلات تفاوت وجود دارد
  

  تفاوت سبك مديريت تعارض برحسب سن) الف
براي سنجش تفاوت بين مديران به لحاظ استفاده از سبك هاي مديريت تعارض بر اساس سن،    

  : آمده است2 استفاده شده است كه نتايج در جدولTاز آزمون 
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  هاي مديريت تعارض بر اساس سن براي مقايسه ميانگين استفاده از سبك T آزمون .2جدول
سطح 
  معناداري

  درجه
 T  آزادي

 استانداردخطاي 
  ميانگين

انحراف 
  سن  تعداد  ميانگين  استاندارد

38/0  38  87/0  57/0  
38 /0  

71/1  
13/2  

77 /8  
0968 /8  

9  
31  

  رقابت         سال40زير 
   سال40بالاي 

55/0  96/
22  

59/0
-  

33/0  
30/0  

00/1  
71 /1  

66/12  
93 /12  

9  
31  

  ايثار سال           40زير 
   سال40بالاي 

06 /0  07/
10  

05 /
2  

89/0  
31/0  

69/2  
76/1  

44 /11  
48 /9  

9  
31  

  مصالحه      سال  40زير 
   سال40بالاي 

06/0  38  87 /
1  

45/0  
25/0  

36/1  
39/1  

88 /12  
90 /11  

9  
31  

  همكاري   سال    40زير 
   سال40بالاي 

21 /0  38  26 /
1  

90/0  
42/0  

72/2  
34/2  

77 /9  
61 /8  

9  
31  

  اجتناب       سال  40زير 
   سال40بالاي 

از لحاظ آماري هيچ يك از سبك ها  بدست آمده در Tهمانگونه كه از جدول فوق برمي آيد،    
اده از معنادار نيست، لذا در همه موارد فرض صفر تائيد مي گردد و مي توان گفت بين استف

  .سبك هاي پنج گانه مديريت تعارض  بر حسب سن آنان تفاوت معناداري وجود ندارد
    
  تفاوت سبك مديريت تعارض برحسب سطح تحصيلات) ب
براي سنجش تفاوت بين مديران از نظر به كارگيري سبك هاي پنج گانه مديريت تعارض    

  : آمده استزيرايج در جدول  استفاده شده است كه نتTبرحسب سطح تحصيلات، از آزمون 
  

  هاي مديريت تعارض بر اساس سطح تحصيلات  براي مقايسه ميانگين استفاده از سبكTآزمون . 3جدول 
  سطح

  معناداري
درجه 
 T  آزادي

  خطاي استاندارد
  ميانگين

انحراف 
  سطح تحصيلات  تعداد  ميانگين  استاندارد

02/0  38  30/2  34/0  
60/0  

00/2  
60/1  

57/8  
71/6  

33  
7  

  رقابت      ليسانس      
  فوق ليسانس و بالاتر

45/0  38  75/0-  27/0  
60/0  

57/1  
60/1  

78/12  
28/13  

33  
7  

  ايثار      ليسانس        
  فوق ليسانس و بالاتر

00/0  77/35  04/7  35/0  
20/0  

01/2  
53/0  

42/10  
57/7  

33  
7  

  مصالحه      ليسانس    
  فوق ليسانس و بالاتر

59/0  38  53/0  26/0  
40 /0  

50/1  
06 /1  

18/12  
85 /11  

33  
7  

  همكاري    ليسانس     
  فوق ليسانس و بالاتر

49/0  38  69/0  43/0  
80/0  

52/2  
13/2  

00 /9  
28/8  

33  
7  

  اجتناب          ليسانس
  فوق ليسانس و بالاتر
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از لحاظ آماري در   بدست آمدهTچنانچه در جدول فوق مشاهده مي شود، در سبك رقابت    
 معنادار است، بنابراين فرض صفر تائيد نمي شود و مي توان نتيجه گرفت كه 05/0متر از سطح ك

بين استفاده از سبك رقابت توسط مديران بر اساس سطح تحصيلات آنان تفاوت معنادار وجود 
 تحصيلي ليسانس با مقايسه ميانگين هاي دو گروه نشان مي دهد كه مديران داراي مدرك. دارد

 نسبت به مديران داراي مدرك تحصيلي فوق ليسانس و بالاتر بيشتر از سبك 5758/8ميانگين 
  . رقابت استفاده مي كنند

 01/0، از لحاظ آماري در سطح كمتر از 045/7 بدست آمده برابر با Tدر سبك مصالحه،    
معنادار است، بنابراين فرض صفر تائيد نمي شود و مي توان نتيجه گرفت كه بين استفاده از 

مقايسه . سبك مصالحه توسط مديران بر اساس سطح تحصيلات آنان تفاوت معنادار وجود دارد
 4242/10ميانگين هاي دو گروه نشان مي دهد كه مديراني كه مدرك ليسانس دارند با ميانگين 
در سبك .بيشتر از مديران داراي تحصيلات بالاتر از ليسانس از سبك مصالحه استفاده مي كنند

معنادار نيست، لذا فرض صفر تائيد مي   بدست آمده از لحاظ آماريTكاري و اجتناب، ايثار، هم
شود و مي توان نتيجه گرفت كه بين استفاده از سبك هاي ايثار، همكاري و اجتناب توسط 

  .مديران بر اساس سطح تحصيلات آنان تفاوت معناداري وجود ندارد
  تفاوت سبك مديريت تعارض برحسب سابقه خدمت) ج

جهت بررسي تفاوت كاربرد سبك هاي مديريت تعارض برحسب سابقه خدمت از روش آماري 
  : نشان داده شده است4تحليل واريانس يكراهه استفاده شده كه نتايج در جدول 

  
  نتايج تحليل واريانس جهت بررسي تفاوت سبك مديريت تعارض بر اساس سابقه خدمت. 4جدول 

    مجموع مجذورات  درجه آزادي  تميانگين مجذورا F  معناداري سطح
01/0  60/4  29 /16  

53 /3  
2  
37  
39  

59/32  
90/130  
50/163  

  رقابت ها واريانس بين گروه
  ها واريانس درون گروه

  واريانس كل
96/0  03/0  09/0  

59/2  
2  
37  
39  

19/0  
17/96  
37/96  

  ها ايثار واريانس بين گروه
  ها واريانس درون گروه

  واريانس كل
00/0  66/8  50/28  

29/3  
2  
37  
39  

01/57  
75/121  
77/178  

  مصالحه  هاواريانس بين گروه
  ها واريانس درون گروه

  واريانس كل
01/0  26/5  90/8  

69/1  
2  
37  
39  

81 /17  
55 /62  
37/ 80  

  ها همكاري واريانس بين گروه
  واريانس درون گروهها

  واريانس كل
67/0  39/0  45/2  

20/6  
2  
37  
39  

90/4  
47/229  
37/234  

  اجتناب ها نس بين گروهواريا
  ها واريانس درون گروه

  واريانس كل
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توان ست، لذا مياز لحاظ آماري معنادار ني مشاهده شده در سبك هاي ايثار و اجتناب Fمقدار    
  .  نتيجه گرفت كه تفاوت معناداري بين كاربرد اين سبك ها بر اساس سابقه خدمت وجود ندارد

 است، 05/0كمتر از ، در سبك هاي رقابت، مصالحه و همكاري با توجه به اينكه سطح معناداري
وجود تفاوت  ،لذا مي توان نتيجه گرفت كه بين كاربرد  اين سبك ها بر اساس سابقه خدمت

  :براي بررسي اين تفاوت از آزمون شفه استفاده شده است .دارد
  

  آزمون شفه جهت بررسي تفاوت سبك بر اساس سابقه خدمت. 5جدول 
  سابقه خدمت  تفاوت ميانگين  اداريسطح معن
01/0  
01/0  

95/1  
95/1-  

        سبك رقابت سال     20 تا 10      سال به بالا     20
   سال به بالا20 سال           20 تا 10

00/0  
00/0  

30/3  
30/3-  

      سبك مصالحه سال      10       كمتر از  سال به بالا20
  ه بالا سال ب20 سال        10كمتر از 

01/0  
01/0  

87/1  
87/1-  

       سبك همكاري سال 10لا          كمتر از  سال به با20
   سال به بالا 20 سال        10كمتر از 

  
 10همانطور كه در جدول مشاهده مي شود در به كارگيري سبك رقابت بين مديران با سابقه     
 20 تا 10ارد، مديراني كه سابقه خدمت  سال به بالا تفاوت معني دار وجود د20 سال و 20تا 

 سال دارند از سبك رقابت استفاده 20سال دارند بيشتر از مديراني كه سابقه خدمتي بيش از 
 سال با مديران 10در سبك هاي مصالحه و همكاري بين مديران داراي سابقه كمتر از . كنندمي

عني مديراني كه سابقه خدمتي كمتر  سال تفاوت معني دار وجود دارد، ي20داراي سابقه بيش از 
 سال سابقه دارند، بيشتر از سبك هاي 20 سال دارند نسبت به مديراني كه بيش از 10از 

  .مصالحه و همكاري استفاده مي كنند
  
  تفاوت سبك مديريت تعارض برحسب سابقه مديريت) د

فاده شده  استTبراي سنجش تفاوت سبك مديريت تعارض برحسب سابقه مديريت از آزمون 
  .است
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  هاي مديريت تعارض بر اساس سابقه مديريت   براي مقايسه ميانگين استفاده از سبكT آزمون -6جدول
  سطح

  معناداري
درجه 
 T  آزادي

  استانداردخطاي 
  ميانگين

انحراف 
  سابقه مديريت  تعداد  ميانگين  استاندارد

01/0  55/37  65/2  36/0  
45/0  

56 /1  
15 /2  

11/9  
54/7  

18  
22  

  رقابت سال       10كمتر از 
   سال به بالا10

17/0  38  38/1-  33/0  
35/0  

42 /1  
65 /1  

50/12  
18/13  

18  
22  

  ايثار سال         10كمتر از 
   سال به بالا10

00/0  38  79/2  44/0  
43/0  

87 /1  
05/2  

88 /10  
13 /9  

18  
22  

  مصالحه سال     10كمتر از 
   سال به بالا10

41/0  38  82/0  32/0  
31/0  

37/1  
49/1  

33 /12  
95 /11  

18  
22  

  همكاري سال    10كمتر از 
   سال به بالا10

16/0  99/30  43/1  65/0  
44/0  

77/2  
08/2  

50 /9  
36 /8  

18  
22  

  اجتناب سال     10كمتر از 
   سال به بالا10

  
 بدست آمده از Tهمانگونه كه در جدول فوق مشاهده مي شود در سبك هاي رقابت و مصالحه، 

 معنادار است، بنابراين فرض صفر تائيد نمي شود و مي توان 05/0 آماري در سطح كمتر از لحاظ
 .نتيجه گرفت كه تفاوت معناداري بين كاربرد اين سبك ها بر اساس سابقه مديريت وجود دارد

 سال 10مقايسه ميانگين هاي دو گروه نشان مي دهد كه مديراني كه سابقه مديريتي كمتر از 
 سال، از سبك هاي رقابت و مصالحه 10ر از مديران داراي سابقه مديريت بيش از دارند بيشت

  . استفاده مي كنند
 05/0 بدست آمده از لحاظ آماري در سطح كمتر از Tدر سبك ايثار، همكاري و اجتناب    

لذا مي توان نتيجه گرفت كه بين به كارگيري اين سبك ها توسط مديران بر . معنادار نيست
  .بقه مديريت آنان تفاوت معني داري وجود نداردحسب سا

  
  نتيجه گيري و پيشنهادات

نشان داد كه بين خود آگاهي مديران و سبك هاي مصالحه، همكاري و ي فرضيه اول يافته ها   
جردن، ، )2002( رحيم و همكاران اتاين يافته با نتيجه تحقيق. اجتناب رابطه معنادار وجود دارد

در تبيين اين موضوع . همسو مي باشد)  2003 (2و رحيم و مينورز) 2002(1آشكاناسي و هارتل
-ط ضعف و قوت و توانمندي ها و نقصابه نقمي توان گفت مديراني كه خود آگاهي بالايي دارند 

مي آيد، به دلايل اصلي تعارض پديد  آن ها در محيط كاري هنگاميكه. هاي خود آگاهي دارند

                                                 
1. Jordan, Ashkanasy & Hartel 
2. Rahim & Minors 
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ها مي توانند كارها را در جهت رسيدن به نتيجه مطلوب از  د آنهر چن. كنندمي تعارض توجه 
طريق اعمال قدرت پيش ببرند اما به خوبي آگاهند كه اگر بخواهند خواسته هاي يكي از طرفين 

، در آينده دوباره بر سر همان مسائل،  و فقط بر ديدگاه هاي خود اصرار ورزندرا سركوب كنند
 ترجيح مي دهند كه از سبك هاي  ري از وقوع اين مسئله،براي جلوگي. تعارض پديد مي آيد

  . مصالحه و همكاري كه رضايت هر دو طرف تعارض را مدنظر قرار مي دهد استفاده نمايند
يافته هاي فرضيه دوم نشان داد كه بين خود تنظيمي مديران و سبك هاي مصالحه، همكاري    

و ) 2006( و همكاران 1 توماس سي مطالعاتنتايجاين يافته . و اجتناب رابطه معنادار وجود دارد
در تبيين اين امر مي توان گفت مديراني كه . را مورد تائيد قرار مي دهد) 2003 (2رحيم و مينورز

 و خلق و خوي نمره بالايي از نظر خود تنظيمي مي گيرند به دليل اينكه در مديريت تكانه ها
اين مديران علاوه بر آگاهي از .  طور دقيق مي انديشند بهها قبل از انجام كارخود توانمند هستند،

 در موقعيت هاي تعارض  را كنترل نمايند وآن هااحساسات و هيجانات خود، سعي مي كنند 
بيشتر از سبك هاي همكاري، مصالحه و ايثار كه مستلزم توانايي در تنظيم هيجانات مي باشد، 

  .استفاده نمايند
ن داد بين انگيزش مديران و سبك هاي مديريت تعارض مصالحه، يافته هاي فرضيه سوم نشا   

اين يافته با بخشي از نتايج تحقيق رحيم و .همكاري و ايثار رابطه معنادار وجود دارد
 با توجه به نتايج .هماهنگ است )2002 (3 و نتايج تحقيق نيكولائو و تسااوسيس)2002(همكاران

 داشته باشند، در موقعيت هاي تعارض براي دنبال مي توان گفت هرچه مديران انگيزش بالايي
كردن اهداف علاقه و اراده قوي دارند و هيچ گاه از هدفي كه در ذهن دارند عقب نشيني نمي 

وقتي كه در محيط كاري آنان مشكلي رخ مي دهد، تلاش مي كنند موضوع را با همكاران . كنند
در شرايط تعارض، حداكثر تلاش  به همين دليل . درميان بگذارند تا به راه حل قابل قبولي برسند

  .استفاده مي كنند سبك هاي همكاري، ايثار، مصالحه خود را به كار گرفته و به همين جهت از
يافته هاي فرضيه چهارم نشان داد كه بين ميزان همدلي مديران و سبك هاي پنج گانه    

 رحيم و اته با نتايج تحقيق اين يافت.مديريت تعارض آنان رابطه معنادار وجود دارد
 نتايج فوق حاكي از آن است كه . همسو مي باشد) 2003( رحيم و مينورز و) 2002(همكاران

   علاوه بر اينكه از احساسات، هيجانات،ي كه با كاركنان خود احساس همدلي كنندمديران
عي در شناخت  مي كنند س و كنترل را تنظيمآن هاتوانمندي ها و ديدگاه هاي خود آگاهند و 

در .  را مورد توجه قرار مي دهندآن هاطرفين داشته و ديگر احساسات، ديدگاه ها و انتظارات 

                                                 
1. Tomas Sy  
2. Rahim & Minors 
3. Nikolaou & Tsaousis 



 ...ين مولفه هاي هوش هيجاني وبررسي رابطه ب

 165

اين مديران سعي مي كنند انتظارات همكاران را برآورده سازند و رضايت آنان را بيشتر شرايط 
   .جلب كنند

ن و سبك هاي پنج گانه يافته هاي فرضيه پنجم نشان داد كه بين مهارت هاي اجتماعي مديرا   
 اين يافته با نتايج تحقيق رحيم و همكاران. رابطه معنادار وجود دارد مديريت تعارض آنان

با توجه به روابط بدست آمده مي توان گفت اينگونه مديران به .  مي باشدماهنگه )2002(
   .ص دارندجهت داشتن مهارتهاي اجتماعي بالا، در مديريت كردن روابط و هدايت تيم ها تخص

آن سعي در شناخت تشابهات و تحكيم ندگي و رشد ديگران اهميت مي دهند،  به بالمديراني كه
اين مديران از قابليت بالايي در تجزيه و تحليل محيط داخل و خارج از سازمان .  دارندها

 در  ،برخوردارند و به دليل داشتن تبحر در برقراري ارتباط اثربخش با كاركنان و همكاران خود
 كه مستلزم درك طرف مقابل  همكاري، مصالحه و ايثارقعيت هاي تعارض بيشتر از سبك هايمو

ه ديدگاه را مي  به طرف مقابل نيز فرصت ارائآن هادر اين شرايط .  استفاده مي كنندمي باشد،
ام  تفاوت ها و تشابه ها در ديدگاه هاي مختلف مورد كاوش قرار مي گيرد، تمدر اين حال. هندد

  .گزينه هاي ممكن بررسي مي شود و در نهايت راه حل برتر انتخاب مي گردد
  

   :دست آمده پيشنهاد مي شود كهه با توجه به نتايج ب      
در برخورد با موقعيت هاي تهديد كننده، ايجاد روحيه  هوش هيجاني با توجه به اهميتي كه 

وجه به نيازهاي ديگران دارد، همكاري وكمك به ديگران، ايجاد حس مسئوليت پذيري و ت
ويژه مديران در رأس ه آموزش مهارت هاي هوش هيجاني به آحاد مردم بتوصيه مي شود 

اقدامات سازمان ها قرار گيرد و فرصت هاي مناسبي جهت يادگيري مستمر چگونگي بهبود 
  .هوش هيجاني مديران تدارك ديده شود

ها آگاهي خود را در مورد  توانند به كمك آنفنون و راهبردهايي به مديران ارائه شود تا ب 
هيجاناتشان افزايش داده و در امر مديريت هيجانات خود كارآمدتر و مؤثرتر از قبل عمل 

، در اين صورت اگر مشكلي در واحد آموزشي آنان پديد آيد به دليل اينكه در زمينه نمايند
، بهتر مي توانند آنرا ارنددمهارت كافي هيجانات و توانمندي هاي خود شناخت و كنترل 

  . حل كنند
مديران تكنيك هايي را به منظور هدايت و كمك به ديگران و توجه به هيجانات آنان  

 طرفين تعارض را  نظرات را به كار برند تا در موقعيت هاي تعارض بتوانندآن هافراگيرند و 
  .ها را به دقت مورد بررسي قرار دهند به درستي درك كرده و آن

 مجهز هيجانيعلاوه بر هوش منطقي به هوش را  مديراناي ايجاد يك محيط خلاق بايد رب 
 و خصومت را در سازمان عارض مي تواند تن هااداشتن بستري از نوآوري در سازم. كرد
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سازمان بايد  زيرا هر كدام از كاركنان سعي بر اعمال ايده هاي خود دارند و سبب شود،
از طرفي بايد جو . ن سازمان وبيرون ازآن تعادل برقرار كندحجم تغييرات درو بتواند بين
ها اجرا نشده بايد اين مسأله  كاركناني كه ايده هاي آن تشنج به دور ماند و سازمان از
 در اين جا ايجاد جوي است كه بتواند مديرنقش . با سازمان هماهنگ باشند و رابپذيرند

 .به انرژي خلاق تبديل كند خصومت را
رش مديران نسبت به تعارض و مديريت تعارض اصلاح شود كه اين امر مي تواند از بايد نگ 

طريق گنجاندن مطالبي كه به معرفي تعارض و مديريت تعارض در سازمان ها مي پردازد 
 .در برنامه هاي آموزشي مديران صورت بپذيرد

 كارگاه هاي تلاش در جهت بهبود مهارت هاي انساني مديران به وسيله شركت در اردوها و 
آموزشي كه موقعيت رويارويي افراد و كنش و واكنـش هاي متقابل انساني در آن فراهم 

ها ياد مي گيرند كه  در اين شرايط آن. باشد از ديگر نكاتي است كه بايد به آن توجه كرد
 .ها را مشاركت دهند به همكاران و زيردستان خود اعتماد كنند و در تصميم گيري ها آن
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