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 چكيده
هـوش  . هاي بين فردي قوي را با دانش تخصصـي تركيـب كننـد    مديران موفق قادرند براي بهبود عملكردشان، مهارت :مقدمه

رفـع  ها، در كارآيي اعضـاي گـروه و    هاست، بلكه توانايي بكارگيري هيجان هيجاني نه تنها مبنايي براي توسعه بيشتر اين مهارت
بررسي رابطه هوش هيجاني با راهبردهاي مـديريت تعـارض در   ، هدف از انجام اين مطالعه. كند تعارض نيز نقش مهمي ايفا مي

  .مديران آموزشي و پژوهشي دانشگاه علوم پزشكي شيراز بود
هـا و مراكـز    شـكده مديران آموزشـي و پژوهشـي دان   نفر از 81كه بر روي بود  تحليلي  -توصيفي مطالعهاين يك  :ارـروش ك

هـاي مشخصـات فـردي،     طريق پرسشـنامه  از لازم اطلاعات. انجام شدگيري به صورت تصادفي  نمونه. تحقيقاتي انجام پذيرفت
 .استفاده شـد  SPSSافزار  ها از نرم جهت تجزيه و تحليل داده. آوري گرديد مديريت تعارض رابينز و هوش هيجاني شرينگ جمع

   .شدو ضريب همبستگي پيرسون استفاده  كايمجذور  هاي تي مستقل؛ ونزمآماري از آ براي تحليل
مـديران از راهبـرد   % 47/2مقابلـه، و فقـط     مديران از راهبـرد عـدم  % 62/50. بود 01/115 ميانگين نمره هوش هيجاني :ها يافته
مقابلـه و مـديران     ر از راهبـرد عـدم  ، بيشت%)60/59( و مديران مرد%) 60/87( مديران آموزشي. نمودند گرايي استفاده مي حل راه

بين هوش هيجاني با راهبردهـاي مـديريت   . نمودند بيشتر از راهبرد كنترل استفاده مي%) 5/34( و مديران زن%) 86/62( پژوهشي
منفـي  دار  ابين راهبرد كنترل و سابقه مديريت رابطه آماري معن ،در مديران آموزشي. داري مشاهده نشد اتعارض رابطه آماري معن

 ـ  حل  مقابله و راه  در مديران مرد، بين هوش هيجاني و راهبردهاي عدم. مشاهده گرديد دار منفـي وجـود    اگرايي رابطه آمـاري معن
   .داشت
بنابراين ضروري است در انتخاب و بهبود عملكرد . هاست در شناسايي و هدايت تعارض هوش هيجاني عاملي مهم :گيري نتيجه

 هيجاني مورد توجه قرار گيرد و با آموزش مداوم مديران در زمينه راهبردهاي مديريت تعـارض، راه  مديران سطوح عالي، هوش
  .ددرگبراي شناخت و برخورد به موقع و صحيح تعارض هموار 

  

تعارض، مديريت تعارض ،ضريب هوش هيجاني هوش هيجاني، :واژگان  گل
  مقدمه 

 ـ در محيط رقابتي كنوني، سازمان ت رقـابتي،  ها براي حفظ مزي
. هاي فكري و تخصصي بيشتر دارند نياز به مديراني با شايستگي

هاي بين فردي قوي را با دانش تخصصـي   مديران موفق مهارت
  در . كنند تا عملكرد و پتانسيل شان را بهبـود بخشـند   تركيب مي

  
  

اين راستا هـوش هيجـاني پايـه و مبنـايي بـراي توسـعه بيشـتر        
هوش هيجاني عبـارت  ). 1(كند  مي فردي ايجاد هاي ميان مهارت

است از توانايي نظارت بر احساسات و هيجانات خـود و ديگـران،   
توانايي تشخيص و تفكيك احساسات و استفاده از دانش عاطفي 
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 212 ...با راهبردهايرابطه هوش هيجاني 

 هـوش هيجـاني يكـي از   ). 2(در جهت هـدايت تفكـر و ارتبـاط    
تواند به ميزان زيادي در روابـط مـديران    هايي است كه مي مؤلفه

هـا   و مـديران سـازمان   )3(سازمان نقـش ايفـا نمايـد     با اعضاي
گيري از مزيت هوش هيجاني، در جهت كسـب   توانند با بهره مي

اي  كننـده  اهداف سازمان و مديريت هر چه بهتر آن، نقش تعيـين 
از سويي ديگر، بـا توجـه بـه پيچيـدگي روزافـزون      ). 4(ايفا كنند 
هاي افراد، تعارض ها و باور ها و تفاوت در انديشه، نگرش سازمان

و ) 5(ناپذير زندگي سـازماني مطـرح شـده     به عنوان جزء اجتناب
عوامل رفتاري و بين شخصي و ساختارهاي سازماني  تأثيرتحت 

 اين افزايش به حدي است كـه بـر  ). 6( سنتي افزايش يافته است
، اساس مطالعات انجام شده درباره مديران سطوح بالاي سـازمان 

وقت خود را صرف حـل و فصـل   % 20سط يك مدير به طور متو
له در ارتباط با أاين در حالي است كه اين مس). 7(كند  تعارض مي

 ). 8(رسد  نيمي از وقت آنان مي مديران آموزشي به صرف
اند كـه بـراي مـديريت و     مطالعات مختلف همچنين نشان داده

ها، برخـورداري مـديران از    پديده تعارض در سازمان مؤثركنترل 
در  1گلمـن . يجـاني از اهميـت بـالايي برخـوردار اسـت     هوش ه

دارد كـه   هاي مرتبط بـا ايـن موضـوع بيـان مـي      بررسي پژوهش
مديري كه از هوش هيجاني زيادي برخوردار باشد و از نظر فنـي  
تجربيات لازم را داشته باشـد، بـا آمـادگي بيشـتري نسـبت بـه       

اهد هاي گروهي در سازمان خو ها و ضعف ديگران به رفع تعارض
ها يـا توليـد    علاوه بر اين توانايي بكارگيري هيجان ).9(پرداخت 
در كارآيي اعضاي گـروه نيـز    مسألهها براي تسهيل حل  هيجان

  ). 10(كند  نقش مهمي را ايفا مي
مراكـز آمـوزش عـالي و     از آنجا كه نهادهاي آموزشي، خصوصاً

كـه  اي هسـتند   هاي بزرگ و پيچيـده  ها از جمله سازمان  دانشگاه
دار  ها با نيروي انساني در ارتباطند و عهـده  بيشتر از ساير سازمان

كارآمـد در جامعـه    مين نيـروي انسـاني متخصـص و   أتربيت و ت
 در مـؤثر لـذا مـديريت   . اي برخوردارنـد  هستند، از حساسيت ويژه

ين تر مهمدر اين راستا . ها مهم، و نيازمند روش مناسبي است آن
به مديران مربوطه در جهت اعمـال   تواند شخصيتي كه مي مؤلفه

  . هـوش هيجـاني اسـت    ،مديريت صحيح و روزآمد كمك نمايـد 
از سويي ديگر با توجه به اهميـت تعارضـات موجـود در سـطوح     
بالاي سازمان و با توجه به اهميت و نقش مديريت و رهبـري در  

پژوهشـي و   ها و نوع و ماهيت فعاليت مديران آموزشي و سازمان
ها، افرادي كه به عنوان مديران آموزشـي   دانشگاه ها در نقش آن

شوند بهتر است در نقـش   يا پژوهشي در اين سازمان انتخاب مي
ها را به كار گيرند تا بتواننـد بـا ايجـاد     ترين شيوهمؤثريك مدير، 

                                                      
1 Golman 

حضور ايـن  . گروه را در جهت صحيح رهبري كنند ،روابط درست
ه در كاركنـان،  مديران با هـوش هيجـاني بـالا در ايجـاد انگيـز     

علمـي و دانشـجويان، افـزايش رضـايت شـغلي       هيـأت اعضاي 
با اعضاي سازمان و ايجاد جو مناسب براي  مؤثر، ارتباط كاركنان

 مسـأله همچنـين ايـن   . آموزش و پـژوهش سـهم بسـزايي دارد   
تواند در جهت شناسايي سريع و حل مناسب تعارضات موجود  مي

   .بسيار مفيد و راهگشا باشد
حل تعـارض   مسألهبه توضيحات فوق و نظر به اهميت  با توجه
 ،هوش هيجاني بـر آن  تأثيرهاي آموزشي و پژوهشي و  در محيط

پژوهشگران بر آن شدند تا با هدف تعيين رابطه هوش هيجـاني  
با راهبردهاي مديريت تعارض در مـديران آموزشـي و پژوهشـي    

ه و از دانشگاه علوم پزشكي شيراز به بررسي اين موضوع پرداخت ـ
ولين ؤهـاي آتـي مس ـ   گيـري  نتايج آن به منظور كمك به تصميم

   .دانشگاه استفاده نمايند
  

   روش كار
انجـام   2تحليلي كه به صورت مقطعي -در اين مطالعه توصيفي

هـاي آموزشـي،    شد، جامعه آماري شامل مديران حـوزه معاونـت  
ها، معاونين آموزشي و پژوهشي كليه  ساي دانشكدهؤپژوهشي و ر

هاي وابسته به دانشگاه علوم پزشكي مسـتقر   ي دانشكدهها روهگ
در شهر شيراز و مديران پژوهشي و رؤساي مراكز تحقيقاتي ايـن  

از اين . نفر برآورد شده بود 232كل جامعه پژوهش . دانشگاه بود
و تـوان   α= 05/0 با در نظر گرفتن سطح خطاي نـوع اول  ،تعداد
نفـر   NCSS ،100افـزار   نـرم  و با استفاده از β-1= 80/0 آزمون

ــدند  ــاب ش ــوع   انتخ ــه در مجم ــه   81ك ــخگويي ب ــر در پاس نف
هـا از بـين مـديران     نمونـه % 50 .هـا شـركت داشـتند    پرسشنامه

هاي آموزشي و مديران  ها، معاونت ي دانشكدهرؤساآموزشي يعني 
ها از بين مـديران پژوهشـي يعنـي     نمونه% 50 و ها گروهآموزشي 
ي مراكـز  رؤسـا ، ها گروهديران پژوهشي هاي پژوهشي، م معاونت

تحقيقاتي و مديران پژوهشي مراكز تحقيقاتي به صورت تصادفي 
  .نفر در مطالعه شركت كردند 81انتخاب شدند و در مجموع 

 3ها شامل پرسشنامه هوش هيجاني شرينگ ابزار گردآوري داده
اطلاعـات  . بـود  4و پرسشنامه راهبردهاي مديريت تعارض رابينـز 

فيك بررسي شده مديران شامل سن، جنسـيت، وضـعيت   دموگرا
، سابقه خدمت، سابقه مديريت، ميزان تحصـيلات و پسـت   تأهل

 33پرسشنامه هوش هيجاني شـرينگ شـامل   . سازماني افراد بود
اي بود كه به شـيوه ليكـرت بـا مقيـاس زمـاني       زينهپنج گ سؤال

                                                      
2 Cross Sectional 
3 Schering 
4 Rabins 
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) هميشه، اغلب اوقات، گـاهي اوقـات، بـه نـدرت و هـيچ وقـت      (
در ايـن پرسشـنامه بـه    . امتيازبندي شده بود 5تا  1حي، و از طرا

هــاي خودآگــاهي،  مؤلفــهمنظــور شناســايي هــوش هيجــاني از 
هاي اجتمـاعي و   ، مهارت)همدلي( خودمديريتي، آگاهي اجتماعي

اعتبار و روايي اين پرسشنامه در . استشده انگيزي استفاده  خود
) 12 و 11(فته اسـت  قرار گر تأييدمطالعه منصوري و فهيم مورد 

اعتبـار محتـوايي توسـط     تأييـد و در پژوهش حاضر نيـز پـس از   
  نظران، ضريب پايايي اين پرسشـنامه در نمونـه مقـدماتي     صاحب

 76/0آلفــاي كرونبــاخ برابــر  و چــك شــد) نفــر 30بــا حجــم (
. ت پرسشنامه و قابليت اسـتفاده آن بـود  سؤالادهنده پايايي  نشان

ي مديريت تعارض از پرسشنامه رابينز به منظور سنجش راهبردها
رقابت، سازش، همكاري، اجتناب (كه پنج شيوه مديريت تعارض 

ــالحه ــه و   ) و مص ــدم مقابل ــرل، ع ــرد كنت ــه راهب را در درون س
ايــن . اســتفاده شــد داد گرايــي مــورد ســنجش قــرار مــي حــل راه

اي بـود كـه بـه شـيوه      گزينـه هفـت   سؤال 30شامل پرسشنامه 
، بعضـي  هميشه، به طـور مكـرر، غالبـاً   (ماني ليكرت با مقياس ز

 هـر . طراحي شـده بـود  ) اوقات، به ندرت، بسيار به ندرت و هرگز
اعتبـار و روايـي   . امتيازبندي شده بودند 7تا  1ت از سؤالايك از 

قـرار گرفتـه    تأييـد اين پرسشنامه در مطالعه قرباني و فهيم مورد 
 α= 82/0مه بـا  اين پرسشنا ،در اين پژوهش نيز .)11و  8( است

آوري شـده در   هـاي جمـع   داده. پايا و قابل اسـتفاده بـوده اسـت   
بـه منظـور بررسـي و    . وارد شـدند  version 15 SPSSافزار  نرم

  هـاي   هاي حاصـل از ايـن طـرح، از آزمـون     تجزيه و تحليل داده
اسكوئر و ضـريب همبسـتگي پيرسـون     -كاي تي مستقل، آنووا،

   .استفاده شد
  

  ايج نت
هـاي حاصـل از پـژوهش نشـان داد كـه ميـانگين سـني         يافته
. بـود  51/7سـال بـا انحـراف معيـار      95/44 ،پژوهش هاي نمونه

% 8/56. ســال بــود 59ســال و بيشــترين آن  25كمتــرين ســن 
ان پژوهشي تشكيل را مدير% 2/43را مديران آموزشي و  ها نمونه
هـا   تعداد نمونـه بيشترين . رد و بقيه زن بودندم% 2/64. دادند مي

ميـانگين سـابقه خـدمت    . دادنـد  ين تشكيل ميتأهلرا م%) 9/88(
 15/8انحراف معيار  سال با 29/17) نفر 79(مديران مورد مطالعه 

 2/6معيار سال با انحراف 27/8) نفر 72( و ميانگين سابقه مديريت
  داراي ســـابقه %) 8/35(بيشـــترين تعـــداد مـــديران   . بـــود

بيشترين فراواني مربوط بـه مـديران    .دسال بودن 6- 10مديريت 
و كمترين فراواني مربوط به مديران %) 5/39(در سطح تخصصي 

% 5/18در ميان مديران مـورد مطالعـه،   %). 16(تخصص بود  فوق
هـاي زيـر نظـر دانشـگاه      از مراكز تحقيقاتي و مابقي از دانشكده

هاي حاصل در زمينه هوش هيجاني بيـانگر آن بـود    يافته. بودند
پـژوهش،   هـاي  نمونـه بـين  كه ميانگين نمره هوش هيجاني در 

نمره قابل اخذ بود كـه در ايـن ميـان بيشـترين      165از  01/115
نمره هوش هيجاني مربوط به مراكز تحقيقاتي زير نظر دانشـگاه  

و كمترين مربوط به دانشكده توانبخشي با  8/116با كسب نمره 
   .)1جدول ( بود 4/113كسب نمره 

هـا و   ميانگين نمرات هوش هيجـاني مـديران دانشـكده    -1جدول 
  مراكز تحقيقاتي دانشگاه علوم پزشكي شيراز

  انحراف معيار  ميانگين  تعداد مديران  مراكز آموزشي و پژوهشي
 18/3  12/115  8  دانشكده پيراپزشكي
 21/4  4/113 5  دانشكده توانبخشي

  53/5  66/114 6  دانشكده بهداشت و تغذيه
 60/10 115 5 يتدانشكده مدير

  70/3  2/115 5  دانشكده پرستاري
  78/6 76/113 17  دانشكده پزشكي
 29/6 3/115 13  پزشكيدانشكده دندان

 11/5  85/114 7  دانشكده داروسازي
 80/5  8/116 15  مراكز تحقيقات

  84/5 01/115 81 جمع

نتـايج حاصـل از    ،در زمينه بررسـي راهكارهـاي حـل تعـارض    
كـه از ميـان راهبردهـاي مـديريت تعـارض،      پژوهش نشـان داد  

راهبـرد غالـب مـديران مـورد      ،47/4راهبرد عدم مقابله با نمـره  
تـا   45/1اي از  مطالعه بوده است و نمـرات مـديران در محـدوده   

اكثر مديران دانشگاه علوم پزشـكي  ). 2جدول (قرار داشت  86/6
فقـط   كردنـد و  از راهبرد عدم مقابله استفاده مي%) 62/50( شيراز

. بودنـد  گرايي  حل مديران متمايل به استفاده از راهبرد راه% 47/2
هاي مختلف و مراكز تحقيقاتي، فقـط مـديران    در ميان دانشكده

گرايـي   حـل  پزشكي از راهبرد راه زي و دندانساورهاي دا دانشكده
مـديران دانشـكده   . كردنـد  براي مـديريت تعـارض اسـتفاده مـي    

ه استفاده از راهبرد عـدم مقابلـه در   پيراپزشكي نيز فقط محدود ب
  . )4و  3جداول (مديريت تعارض بودند 

  نتايج نمرات راهبردهاي مديريت تعارض در مديران مراكز آموزشي و پژوهشي دانشگاه علوم پزشكي شيراز - 2 جدول
 مديران

  مديريت تعارض راهبردهاي

 
  كل  پژوهشي آموزشي

  نمره  
  حداكثر قابل اخذ  بيشترين  كمترين  انحراف معيار ميانگين انحراف معيار گينميان انحراف معيار ميانگين

 7 86/6 57/2 85/0 51/485/015/481/036/4  كنترل
 7 50/6 33/3  66/0 43/470/047/4 50/463/0 عدم مقابله

 7 27/5 45/1  67/0 57/355/043/380/051/3  گرايي حل راه
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ها و مراكز تحقيقاتي از  ران دانشكدهدرصد استفاده مدي -3جدول 
  راهبردهاي مديريت تعارض در دانشگاه علوم پزشكي شيراز

 راهبردهاي مديريت تعارض
  مراكز آموزشي و پژوهشي

 گراييحلراه عدم مقابله كنترل

0%0100  دانشكده پيراپزشكي
 0%40 %60  دانشكده توانبخشي

 0 %50 %50  دانشكده بهداشت و تغذيه
 0%40 %60 دانشكده مديريت
 0%40 %60  دانشكده پرستاري
 0%06/47%94/52  دانشكده پزشكي
 %69/7 %54/61 %77/30  پزشكيدانشكده دندان

 %29/14 %86/42 %86/42  دانشكده داروسازي
 0 %33/33 %67/66 مراكز تحقيقات

درصد استفاده مديران از راهبردهاي مـديريت تعـارض    -4جدول 
  كيك پست سازماني و جنسيتبه تف

 مديران
   راهبردهاي

  مديريت تعارض

  به تفكيك جنسيت  به تفكيك پست سازماني
  كل

  مرد  زن پژوهشي  آموزشي
 %91/46 %50/36%50/65 %86/62 %78/34 كنترل

 %62/50%60/59%50/34%14/37 %87/60 عدم مقابله
 %47/2 %80/3 0 0 %35/4 گراييحلراه

ان داد كه بين هـوش هيجـاني بـا سـن، جنسـيت،      ها نش يافته
، سابقه خدمت، سابقه مديريت، سطح تحصيلات و تأهلوضعيت 

داري وجـود نـدارد،    اراهبردهاي مديريت تعارض رابطه آماري معن
اين در حالي بود كه بين راهبرد كنترل با جنسيت رابطـه آمـاري   

بـه ايـن معنـي كـه در بـين      ). =02/0p(داري مشاهده شـد  امعن
مديران مراكز، مديران زن بيشتر از مديران مرد تمايل به استفاده 

بررسي ارتباط بين راهبردهاي مـديريت   .از راهبرد كنترل داشتند
هـاي دموگرافيـك نشـان داد كـه بـين راهبـرد        تعارض و ويژگي

 ــ   داري مشــاهده اكنتــرل بــا پســت ســازماني رابطــه آمــاري معن
ران پژوهشي، بيشـتر از  به اين معني كه مدي). =03/0p( گردد مي

بـين  . مديران آموزشي تمايل به استفاده از راهبرد كنترل داشـتند 
ساير راهبردهـاي مـديريت تعـارض بـا متغيرهـاي دموگرافيـك       

در ميـان مـديران آموزشـي بـين سـابقه       .اي مشاهده نشد رابطه
دار وجـود   امديريت و راهبرد كنترل، رابطـه آمـاري منفـي و معن ـ   

ر بين مديران مرد، بـين هـوش هيجـاني و    د). =009/0p( داشت
) =03/0p( گرايـي  حـل   و راه) =01/0p( راهبردهاي عـدم مقابلـه  

   .دار و منفي وجود داشت ارابطه آماري معن
 

   بحث
بينـي   ترين عامـل بـراي پـيش    هوش هيجاني به تنهايي بزرگ

  تـرين نيـرو بـراي رهبـري موفـق       افراد در محـيط كـار و قـوي   
هـاي شخصـيتي مـديران     ين مؤلفـه تـر  هممو يكي از ) 13(است 

به رغم افـزايش  . شود هاي آموزش عالي نيز محسوب مي  سسهؤم
سـال   20ها و هـوش هيجـاني در    توجه و تمركز بر روي هيجان

اطلاعي عمومي از درك و مـديريت هيجانـات    گذشته، ميزان بي

اين در حـالي اسـت   ). 14(انگيز است  دهنده و شگفت بسيار تكان
دهنـد كـه    هاي اخير نشان مـي  ت انجام گرفته در سالكه تحقيقا

هـا در   اهميت هوش هيجاني در جهت پيشرفت موقعيت سـازمان 
ن است كه آدهنده  ها نشان نتايج اين پژوهش. حال افزايش است

العمـل نسـبت بـه     هوش هيجاني قادر است طرز فكـر و عكـس  
ي هـاي لازم بـرا   قابليت% 85هاي روزانه را كنترل نموده و  تنش

بـا توجـه    مسألهكسب موفقيت را به خود اختصاص دهد كه اين 
تواند مـورد   هوش هيجاني در تحقق اهداف سازماني مي تأثيربه 

 اسـت  همچنين تحقيقات نشـان داده . ها قرار گيرد توجه سازمان
از اهدافشـان را  % 85تـا   80 ،كه مديران با هوش هيجـاني بـالا  

ز موفقيـت بيشـتري   تحقق بخشيده و در كـار و روابـط فـردي ا   
ــتند   ــوردار هس ــر . )15(برخ ــه حاض ــره   ،در مطالع ــانگين نم   مي

) نمره قابل اخذ 165از حداكثر ( 01/115هوش هيجاني مديران، 
خـواه و   وطـن "به دست آمد كه اين نتيجـه بـا نتـايج مطالعـات     

  خـــواني  هـــم "دهشـــيري"و  "فهـــيم دويـــن"، "همكـــاران
   .)17و  16، 11( داشت

توان  هاي مطالعه و مقايسه با مطالعات ديگر مي با توجه به يافته
 اذعان داشت كه مديران مورد مطالعه از هـوش هيجـاني نسـبتاً   

نجا كه گلمن هوش هيجاني را يك آاز . باشند خوبي برخوردار مي
بيني براي موفقيـت در رهبـري و مـديريت دانسـته و      متغير پيش

ا نيازمنـد  راهبردي بودن نقش مديران در سطوح بالاي سازمان ر
توجه به هوش هيجاني در انتخـاب و   ،)9(داند  اين شايستگي مي

توان به عنـوان   بهبود عملكرد مديران سطوح عالي سازمان را مي
نتايج مطالعه حاضـر همچنـين    .يك ضرورت مورد بحث قرار داد

كه نمره هـوش هيجـاني زنـان از مـردان مـورد      است بيانگر آن 
، )2008( 5"جيهـان "ت ابا مطالع همسألمطالعه بيشتر بود كه اين 

ــفي" ــارت"و ) 1382( "يوسـ ــم) 1386( "بشـ ــواني هـ  دارد  خـ
)20 -18(.   

هـاي   رسد ايـن تفـاوت بـه دليـل اخـتلاف مهـارت       به نظر مي
علاوه بر تفـاوت در  . اجتماعي و ارتباطي بين زنان و مردان باشد

بررسي نقش عوامل زيستي، اجتماعي و فرهنگـي   ،ها اين مهارت
. گشا باشـد  ها راه چگونگي اين تفاوت ند در پاسخ به علل وتوا مي

همبسـتگي هـوش هيجـاني بـا هـيچ يـك از        ،در مطالعه حاضر
سن، جنسيت، سابقه خـدمت، ميـزان   (هاي فردي مديران  ويژگي

ــيلات  ــ) تحص ــاري معن ــر آم ــودااز نظ ــات  . دار نب ــايج مطالع نت
) 1385( "و صابري) 1386( "فهيم دوين"، )1387( "خواه وطن"

و بـا نتـايج    )21و  16، 11( خـواني داشـت   با مطالعه حاضـر هـم  
   ).18(همسو نبود ) 2008( "جيهان"مطالعه 

                                                      
5 Jihan 
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 215 و همكارانعلي كشتكاران

هاي  ها و مهارت اي از توانايي از آنجا كه هوش عاطفي مجموعه
، هـاي خـاص دارد   آن نياز بـه آمـوزش   ياكتسابي است كه ارتقا

بيشـتر   به دليل داشتن سن، تجربه كاري يا سابقه مديريتي صرفاً
 چنـد  هر .توان انتظار افزايش هوش عاطفي مديران را داشت نمي

دار در مطالعه حاضـر  اممكن است عدم مشاهده رابطه آماري معن
از سوي ديگـر عـدم   . به علت تفاوت در جامعه پژوهش نيز باشد

داري بين هوش هيجاني و سطح تحصيلات ممكن است بـه   امعن
لـوم پزشـكي همزمـان بـا     هـاي ع  اين دليل باشد كه در دانشگاه

هاي عـاطفي   قابليت يتحصيل، تلاشي در جهت پرورش و ارتقا
  . گيرد صورت نمي

نشانگر آن است كه  ،هاي انجام شده در حالي كه نتايج پژوهش
و  مهمي در كنترل تعارضـات سـازماني دارد   تأثيرهوش هيجاني 
داري اوجود رابطه معن )2002( 7و افزالار) 2006( 6مطالعات شنگ

گرايي به عنوان  حل ين هوش هيجاني و دو سبك مصالحه و راهب
 .)23و  22(قرار دادنـد   تأييدراهبردهاي مديريت تعارض را مورد 

دهنده  نشان) 2008( 8و موريسون) 1386(و مطالعات فهيم دوين 
دار بين هوش هيجاني و راهبرد كنتـرل را  اوجود رابطه منفي معن

 . )24و  11( اند قرار داده تأييدمورد 
يـك از   هاي مطالعه حاضر بـين هـوش هيجـاني و هـيچ     يافته

در  .داري نشان نداداراهبردهاي مديريت تعارض رابطه آماري معن
هـا از راهبردهـاي    حقيقت مديران براي حل تعارضات در سازمان

هـا در حـل    اي كه هر يـك از آن  شيوه. كنند متفاوتي استفاده مي
 ـ تعارضات استفاده مي ه عوامـل گونـاگوني نظيـر ماهيـت     كنند ب

تعارض، شخصيت فرد، موقعيت سازماني، شخصيت طرف مقابل، 
سبك رهبري، ميزان قدرت، فرهنگ حاكم بـر سـازمان، ميـزان    

هاي مديريت تعارض و ميزان برخورداري مدير از  آشنايي با سبك
   .هوش هيجاني بستگي دارد

ر نوع و فراوانـي  تفاوت د ،هاي بارز در اين مطالعه از جمله يافته
استفاده مديران مـورد مطالعـه از راهبردهـاي مختلـف مـديريت      

مديران از راهبرد عـدم  % 62/50اي كه  به گونه ؛باشد تعارض مي
از راهبـــرد % 47/2از راهبـــرد كنتـــرل و  % 91/46 مقابلـــه،

در مطالعه خود ) 1387( "ترابي". نمودند گرايي استفاده مي حل راه
 ايـن در حـالي اسـت كـه    . دهـد  قرار مي ييدتأنتايج فوق را مورد 

و ) 1387( "حـاتمي "، )1387( "خـواه  وطن"، )1386( "زرنوشه"
در مطالعات خـود اسـتفاده غالـب مـديران از     ) 1384( "كرامتي"

 ).25- 27و 16، 5( انـد  قرار نداده تأييدراهبرد عدم مقابله را مورد 

                                                      
6 Chun-Sheng 
7 Afzalar  
8 Morrison 

ي اسـتفاده از اسـتراتژ   ،هـاي مختلـف   كـه پـژوهش   رغم آن علي
گرايي را راهبـردي مطلـوب در مـديريت تعـارض معرفـي       حل راه

دهنده كمترين استفاده از  نتايج مطالعه حاضر نشان، )25(اند  كرده
اين راهبرد در حل تعارضات در بين مديران آموزشي و پژوهشـي  

تواند به دليل  له ميأاين مس .باشد دانشگاه علوم پزشكي شيراز مي
سازمان از اين استراتژي و سرايت آن عدم استفاده مديريت ارشد 

هاي مديريتي به  تر مديريتي و اشغال اغلب پست به سطوح پايين
ــزام آن وســيله پزشــكان و هــا بــه رعايــت ضــوابط رســمي و   ال

هـا را ملـزم بـه     ايـن موضـوع آن   .استانداردها در حرفه خود باشد
هاي مـديريتي و عـادت    رعايت قوانين و مقررات مدون در پست

گرايي كه بـه معنـي تصـميمات     حل ه استفاده از راهبرد راهكمتر ب
از سوي ديگر عدم ثبات دروني  .نمايد ريزي نشده است مي برنامه

سازماني و تغييرات مكرر در بين مديران ارشد، آنـان را از اتخـاذ   
چرا كه استفاده از ايـن راهبـرد   . سازد گرايي دور مي حل راهبرد راه

 طـولاني  هاي همـه جانبـه و گاهـاً    نيازمند صرف وقت و بررسي
مدت مديريت ميسر  هاي كوتاه مدتي است كه اين امكان در دوره

نكته جالب توجه در مطالعه حاضر اين بود كه هـيچ   .نخواهد بود
ــرد راه  ــديران پژوهشــي از راهب ــك از م ــتفاده  حــل ي ــي اس گراي

از استراتژي كنترل بـراي حـل   %) 86/62(اغلب آنها . كردند نمي
از مـديران  % 87/60در حـالي كـه   . كردنـد  سـتفاده مـي  تعارض ا

   .آموزشي به عدم مقابله اعتقاد داشتند
جا كه محيط پژوهشـي داراي قـوانين و مقـررات ثـابتي      آن از

حل مشكلاتي كه در يك محيط پژوهشي ممكن است  راه، است
در اين محـيط، كـه يـك    . ايجاد شود از قبل مشخص شده است

هـا   هدف تأمين بيشتر درصدد مديران، دباش محيط رقابتي نيز مي
رسد در اين شرايط  هاي سازمان خود بوده و به نظر مي و خواسته

. پاسخگوي بهتري براي مديريت تعارض باشـد ، استراتژي كنترل
محيط آموزشي محيطي است كه بيشتر مشـكلات بـه    ،در مقابل

 وجود آمده در آن انتزاعي بوده و بسياري از مـديران، تمـايلي بـه   
ناديـده  تعارضات را درگيري در تعارضات را نداشته و اغلب موارد 

  . گيرند مي
بيانگر آن بـود  ) 1384(اين در حالي است كه نتايج مطالعه زارع 

گرايـي در مـديريت تعـارض     حـل  كه مديراني كه از استراتژي راه
هـاي عـدم    نمايند نسبت به مديراني كه از اسـتراتژي  استفاده مي

نمايند از سـلامت سـازماني بيشـتري     استفاده ميمقابله و كنترل 
نشـان داد كـه   ) 1384(همچنين كرامتـي  . )28(برخوردار هستند 

شناسي بـه عنـوان سـنگ بنـاي هـوش       مديراني كه از خويشتن
در برخـورد بـا تعـارض از راهبـرد      ،بالاتري برخوردارند -هيجاني

  . )27( نمايند گرايي بيشتر استفاده مي حل راه
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 ،توجه به سطح هوش هيجـاني مـديران   حاضر نيز بادر مطالعه 
گرايـي در   حـل  رفت كه تمايل به استفاده از راهبـرد راه  انتظار مي

كه  بين مديران از استفاده بيشتري برخوردار باشد معهذا در حالي
گرايي را راهبردي مطلـوب   حل ها استفاده از استراتژي راه پژوهش

ن را در تحقـق اهـداف   انـد و آ  در مديريت تعارض معرفي كـرده 
مديران مورد مطالعه در پژوهش ، )29( اند دانسته سازماني مؤثرتر

حاضر تمايلي به استفاده از اين استراتژي جهـت حـل تعارضـات    
   .سازماني نداشتند

  

  گيري  نتيجه
مـديريت تعـارض را از نظـر اهميـت      ،حالي كه پژوهشگران در

ريـزي،   ننـد برنامـه  برابر و حتي در مواقعي بيشـتر از كارهـايي ما  
و ) 30( داننـد  گيري مي دهي، ارتباطات، انگيزش و تصميم سازمان

رفـع   باعـث  توانـد  مـي  عواملي كه ينتر مهماز  معتقدند كه يكي
 انتخـاب  در توانـايي مـديران   گـردد،  مطلـوب  نحـوي  به تعارض
اسـت و از   تعارضـات  ايـن  حـل  اثربخش در و كارآمد هاي سبك

 و نيست تعارض ممكن بدون زشيآمو محيط تصور ،سويي ديگر
 نتيجـه آشـنايي   در است، آموزشي نظام لاينفك هر جزء تعارض
 عوامـل  از اثرپـذيري آن  ميزان و تعارض با مواجهه هاي با سبك
 بـه  حيـاتي  نظام آموزشي، ضرورتي به دهي سامان براي مختلف،

جهت ايجـاد و در صـورت    رشايسته است مديران د .رسد مي نظر
رهنگ سازماني كه در آن مديران به جاي ناديـده  وجود، تقويت ف

 گرفتن تعارض، خود را آماده پذيرش آن و حـل تعـارض نماينـد   
  . تلاش كنند

اكتسابي بودن هوش هيجاني نيز بـه نوبـه خـود ايـن نويـد را      
دهد كه مديران قادرند قابليـت مـذكور را در خـود پـرورش و      مي

افـرادي كـه    ،)2002(از نظـر سـياروچي و همكـاران    . ارتقا دهند
هوش هيجـاني بـالاتري دارنـد بهتـر از ديگـران بـا تضـادهاي        

بنابراين توجه به تقويت و پـرورش  ). 4(كنند  محيطي برخورد مي

هاي عاطفي مـديران در جهـت رسـيدن بـه سـازماني بـا        قابليت
شايد . هاي دانشگاه قرار گيرد اثربخشي بالاتر بايد سرلوحه فعاليت

هـاي درس نيـز    ين آموزش در كـلاس بكارگيري رويكردهاي نو
هاي هوش هيجاني و مديريت تعارض  بتواند زمينه تقويت مهارت

همچنين با توجه بـه اهميـت هـوش هيجـاني در     . را ايجاد نمايد
توان آن را به  موفقيت مديران در انجام وظايف مديريتي خود، مي

ينـد  آگـذار در گـزينش مـديران و فر   تأثيرعنوان يكي از عوامـل  
  . ام و ارتقا شغلي آنان به حساب آورداستخد

هـاي پژوهشـگران    رغـم تـلاش   علي: هاي پژوهش محدوديت
عدم حضور اكثر مديران مورد  ،هاي اجرايي جهت رفع محدوديت

هـاي اصـلي در    مطالعه در دفاتر كار مربوطه، يكي از محـدوديت 
هاي درس، جلسات كاري  حضور آنان در كلاس. اين پژوهش بود
هـاي   هاي آموزشـي مختلـف، اتـاق    سازماني، دورهداخل و خارج 

ملاقات با اين مديران را به ... هاي بيمارستاني و عمل، راند بخش
  . كرد پذير مي سختي امكان

از سوي ديگر فعاليـت اكثـر مـديران مـورد مطالعـه در حيطـه       
آموزشي و پژوهشي به طور همزمان، و قرار گرفتن يك مـدير در  

گيري اخـتلال ايجـاد    امر نمونه در دو پست آموزشي و پژوهشي،
 .گيـري متعـدد كـرده اسـت     كرده و پژوهشگران را وادار به نمونه

رعايت جوانب احتياط در تعمـيم نتـايج، بـه     ،علاوه بر موارد فوق
هـاي حاصـل از گـزارش     هاي پژوهش بـه داده  علت اتكاي يافته

   .شود شخصي افراد در مورد هوش هيجاني توصيه مي
  

  نيتشكر و قدردا
داننـد از معاونـت پژوهشـي دانشـگاه      محققان بر خود لازم مي

علوم پزشكي شيراز كه اعتبارات ايـن طـرح تحقيقـاتي در قالـب     
را تأمين كرده است تشـكر   5130نامه دانشجويي به شماره  پايان
   .نمايند
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Abstract 
 

Introduction: Successful managers integrate strong interpersonal skills with technical knowledge to 
improve their performances. Emotional Intelligence not only provides the basis to further these skills, but 
also plays an important role in efficiency of group members and solves conflicts using emotions. The aim of 
this study was to determine relationship between Emotional Intelligence with conflict management strategies 
among educational and research managers of Shiraz University of Medical Sciences. 
Methods: In this cross-sectional study, 81 educational and research managers from faculties and research 
centers were selected using random sampling. Three questionnaires including Robin's conflict management, 
Schering Emotional Intelligence and individual traits were used for data gathering. Data were analyzed using 
t –test, Chi-square, and Pierson correlation tests.  
Results: The mean of emotional intelligence was 115.01. About half of the managers (50.6%) used 
avoidance strategy, and only 47.2% used collaboration strategy. Educational managers (87.6%) and males 
(59.6%) tend to use avoidance strategy more. Research managers (62.86%) and females (34.5%) used 
control strategy more. There was no statistically significant correlation between emotional intelligence with 
the strategies. Among educational managers, there was a statistically significant negative relationship 
between control strategy and management experiences. Among males, there were significant negative 
relationships between emotional intelligence and avoidance/collaboration strategies. 
Conclusion: Emotional Intelligence is an important factor to recognize and solve conflicts. It is necessary 
to improve top managers´ performances through learning emotional intelligence strategies to them. The 
continuing education of conflict management strategies would help managers to recognize and manage 
conflicts timely and properly. 
 
Key words: emotional intelligence, emotional intelligence quotient, conflict, conflict management  
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