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 چكیده

پژوهش حاضر با هدف هوش هیجانی بر عملکرد کارکنان دانشگاه رازی کرمانشاه با متغیر  مقدمه و هدف پژوهش:

 همبستگی است. این مطالعه توصیفی پیمایشی و از نوع میانجی تعارض مورد بررسی قرار گرفته است.

کارکنان  ت. جامعه آماری این تحقیقای و ابزار پرسشنامه اسها و اطلاعات، کتابخانهگردآوری داده روش روش پژوهش:

 که با استفاده از جدول کرجس مورگان باشند،دانشگاه رازی کرمانشاه اعم از کارمندان، اعضاء هیات علمی و مدیران می

پرسشنامه در بین کارکنان توزیع گردید و تجزیه و تحلیل  1۹۱نفر به عنوان حجم نمونه انتخاب گردید. و تعداد  1۹۱

 پرسشنامه هوش هیجوانی شیرینگ (،1۹۹۱) های مدیریت تعارض رابینزسشنامه سبکشد. ابزار گردآوری شامل پر

 باشد.( می2005استیفن ) کارکنان عملکرد( و پرسشنامه استاندارد 1۹۹۱)

ز به گذارد، تعارض نیداری میی کارمندان بر عملکرد آنها تاثیر مثبت و معنیها نشان داد که هوش هیجانیافتهها: يافته

 تقیم بر عملکرد تاثیر مثبت داشته است،سصورت م

رد کند که هوش هیجانی بر عملکدر نهایت الگوی مفهومی پژوهش از برازش لازم برخوردار بوده و تایید میگیری: نتیجه

 داری دارد.یر مثبت و معنیکارکنان با متغیر میانجی تعارض تاث

 

 .هوش هیجانی، تعارض، عملکرد کارکنان، دانشگاه رازی :هاکلید واژه
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 مقدمه

)درگاهی  تعارض جزء جدا نشدنی زندگی انسان است

تواند در همه امور زندگی اعم از (، که می13۱۱، و همکاران

هایی خود را نشان دهد. یکی از زمینهخانواده، محل کار و ... 

توان تعارض و تاثیر آن را به صورت مشهود مشاهده که می

 باشد.کرد درون یک سازمان و رفتار کارکنان آن می

 مشاغل، برای افراد دیگر مکان هر همانند هادر سازمان

 .کنندیم رقابت یکدیگر با امنیت و قدرت مقبولیت، منابع،

 ایدب است ناپذیر اجتناب امری در سازمان تعارض که مادامی

)سلیمان و  شود هدایت موثری به طور الامکان حتی

 .(200۱ ،همکاران

( در پژوهشی تحت 2021) همکاران و هیدکازو کاندو،

 و سازمانی بین تعارض شناخت تحلیل و تجزیه عنوان

انند م یعوامل، به این نتیجه رسید که آن، رفع برای اقدامات

سازمان، پروژه  خارج مرتبط در داخل و یهاتعامل با طرف

تعارض  تیریپروژه بر مد تیو اهم تیریدر حال مد

 .(2021همکاران،  و اثیرگذارند )کاندوت

 صحیح مسیر به هدایت صورت در سازمانی تعارض

 نقش موثری سازیپیاده یهااهرم از یکی عنوان به تواندمی

 ارضتع. باشد داشته سازمانی یهااستراتژی بهینه اجرای در

 .دارد اساسی و ذاتی نقش سازمان پویایی و حیات برای

 گروهی، بین و گروهی درون فردی، درون روابط تعارض در

 طرحم سازمان یهابخش سایر و استراتژیک گیریتصمیم در

 (. 13۹1 همکاران، )احمدی و است

 30در این باره حاکی از آن است که بیش از  هاپژوهش

شود و میدرصد از وقت مدیران در جهت حل تعارضات 

ی مدیریتی در یک هاترین حوزهتوان گفت یکی از مهممی

(. 13۱۹ سازمان نیز مدیریت تعارض است. )آقایار و همکار،

ای از مدیران نسبت به تعارض دیدگاه منفی با این حال عده

اند و سعی در از بین بردن و خودآگاه از آن گریزانداشته و نا

نادیده گرفتن آن دارند. دانشمندان علوم رفتاری هدف یک 

سیستم موفق را ایجاد سطح مناسبی از تعارض دانشته و 

معتقدند اگر در سازمان تعارض وجود نداشته باشد 

آید و در نتیجه میعلاقگی، رکود و خمودگی به وجود بی

  .(200۹ ،)کانتک و همکاران یابدمیان را کاهش کارایی سازم

 به و تاس یافته تغییر تعارض نسبت به نگرش امروزه

 و هاتیم در که نگرندمی ای طبیعیپدیده عنوان به تعارض

 افراد نادرست عملکرد یدر نتیجه و دارد وجود هاسازمان

 چند یا دو هرگاه که بر این است اعتقاد اکنون. دهدمی رخ

 ها،گاهدید عقاید، تجربیات، خاطر به کنند، زندگی هم با نفر

 تعارض آمدن امکان پدید آنان متفاوت یهاارزش و انتظارات

، یان)غفور برد از بین کلی طور به را آن تواننمی و وجود دارد

 .(200۱، )المست (.2010

 رانیاز مد یارینشان داده است که بس قاتیتحق

 نیبا کارکنان برقرار کنند آنها به رغم ا یرابطه خوب توانندینم

. تندسیبرخوردارند در کارشان موفق ن یکه از تخصص خوب

ا که آنه شودیم شتریب یدر سازمان زمان رانیمد یاثرگذار

 یهاتیو احساسات خود را بهتر شناخته و از قابل جاناتیه

 انیبا اطراف بتوانند نیاستفاده کنند و همچن شتریخود ب یجانیه

 تیموضوع نشان دهنده اهم نیا ندیبرقرار نما یروابط مؤثرتر

 یشخص یو زندگ یکار تیدر موفق یجانیهوش ه ریو تأث

عوامل حتى هوش  ریاز سا تواندیم نهیزم نیافراد بوده و در ا

هوش  .(2004، )بابایی و همکار هم مؤثرتر باشد یمنطق

و عواطف  هاجانیه حیدرک و شناخت صح یبه معن یجانیه

 یریبه کارگ ییآن گونه که هستند و توانا گرانیخود و د

 یبه منظور کمک به حل مشکلات و داشتن زندگ جاناتیه

مؤلفه  5 یدارا یجانیهوش ه باشد. از نظر بار آنمیاثربخش 

 ،یمیخودتنظ ،یباشد که عبارتند از خودآگاهمی یاصل

، ایار)آق یو مهارت اجتماع یاجتماع یاهآگ یختگیخودانگ

2011).  

خود و  جانیتوان استفاده از احساس و ه یجانیه هوش

در جهت کسب حداکثر  یو گروه یدر رفتار فرد گرانید

 یتیریانش مدد قیتلف نیاست. بنابرا تیبا حداکثر رضا جینتا

تواند در سوق دادن می تیریدر مد یجانیه یهاییو توانا

 باشد دیبه هدف کارساز و مف یابیدست یافراد به سو

هوش  تیکه اهم یوارداز م .(2004، )مختارپور و همکار
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دهد استفاده از اختلاف و تنوع میدر کار را نشان  یجانیه

برد  شیپ یتعارضات و فشارها برا گرینظرها و به عبارت د

 ییبالا یجانیه یاریکه هوش یریسازمان است مد تیو موفق

از آن  و ییو به سرعت منابع تعارض را شناسا یدارد به راحت

 . حلکندیاستفاده م زمانسا یاثربخش شیدر جهت افزا

تعارضات، منوط به در نظر گرفتن احساسات  زیآمتیموفق

 دیآمیراه حل مطلوب به دست  کی یتمام افراد است زمان

 یاساس یهاباشند مهارت میکه افراد با هم در تماس مستق

فهیم ) را آموخته باشند دییگوش دادن و تأ رینظ یهوش عاطف

 .(2004، دهین

 اهمیت و هدف پژوهش

 حال در در غالب بخش عمومی یاریبس یهاسازمان

 نیب نیکه در ا باشندیخدمات به اقشار مختلف جامعه م ارائه

 در ارائه خدمات مهمی ارینه تنها نقش بس یآموزش یهاطیمح

 خدمات بلکه کنند؛یم فایعلم در جامعه ا یایبه اقشار جو

جامعه  کی یهابخش ها به گونه است که تمامیسازمان نیا

 .(200۱ ،)رودپشتی شوندمند میاز آن بهره

مشارکت جو هستند و  ییهانظام یآموزش یهانظام

ارتباط  رگیکدیموفق شوند که کارکنان آن با  توانندیم یزمان

ع مناب یها دارامتقابل داشته باشند. دانشگاه هاییو همکار

 ازمندیمنابع ن نیهستند و استفاده از ا یادیبالقوه ز

امکان  ینیآفرهم رایو مستمر است. ز قیعم یهایهمکار

 سازد.گفتگو و ارائه اطلاعات شفاف و روشن را فراهم می

انشگاه د طیاست که مح ریپذامکان یزمانها ییاستفاده از توانا

نها نه ت یطیمح نیباشد در چن نانهیآفرو هم ارانهیهم یطیمح

احساس را به  نیبلکه ا کنندیم یاحساس ارزشمند اعضا

ا و ب دهندیم تیسرا زیخود ن یو آموزش علمی یهاتیفعال

ر تگسترده یپژوهش -و علمی یآموزش یهاتیارائه فعال

خواهند کرد  نیو جامعه را تضم انیدانشجو تیموفق

 .(1400 )طاهرپور،

جود ها ومطالب گفته شده و رسالت دانشگاهبا توجه به 

ث تواند باعهر گونه تعارض کنترل نشده و هوش هیجانی می

ناپذیری شود لذا پژوهش حاضر به آثار مخرب و جبران

منظور بررسی هوش هیجانی بر عملکرد کارکنان دانشگاه 

 پردازد.رازی کرمانشاه با متغیر میانجی تعارض می
 

 ادبیات پژوهش

 تعارض

 ندچ یا دو آن در که است اجتماعی وضعیتی تعارض

 مه با سازمان به مربوط اساسی موضوعات درباره نفر

 خصومت قدری به یکدیگر نسبت یا ندارند توافق

  .(13۱۹ بابابیک، و )جفره دهندمی نشان احساسی

 مسائل آن در که داندمی شرایطی را تعارض توماس،

 نمایدمی ناهماهنگ و ناسازگار را طرف دو توجه مورد

 .(1401 )فیلی و همکار،

 زا برخی سوی از که داندمی رفتاری را آن تامپسون،

 سر اعضا سایر با مخالفت منظور به سازمان اعضای

 .(1401)فیلی و همکار،  زندمی

 مربوط را سازمان در تعارض وجود لوسیر، رابرت

 نآ و مخالفند هم با طرف چند یا دو که داندمی زمانی به

 .(2005، داند )لوسیرمی جز سیستم سازمانی را

توان به میمظابق با نظر رابینز مراحل تعارض را 

 بندی کرد:صورت زیر دسته

 بالقوه یهامخالفت مرحله -

 تعارض بروز مرحله -

 نیت یا قصد مرحله -

 رفتار مرحله -

 .(2014 ،سیف و همکاران) نتایج مرحله -

 سازمان در تعارض سطوح

 رد افراد و کند ظهور سطح پنج در تواندمی تعارض

 و سر سطح پنج این از هریک با است ممکن هاسازمان

 عبارتند از: که باشند داشته کار

 فردی، تعارض بین فردی، تعارض درون تعارض

 ،)گرجی و همکاران گروهی بین گروهی، تعارض درون

1400).  

 نبی برخورد و تعارض شامل: سازمانی درون تعارض
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 یهاشکل از یکی صورت به است ممکن که ستهاگروه

 ج( تعارض افقی، عمودی، ب( تعارض الف( تعارض

 ستاد، باشد. و صف بین

ای مثبت ( در تحقیقات خود رابطه2005سریواسان )

بین تجارب مدیریتی با هوش هیجانی نشان داده است 

که این خود گویای رابطه مستقیم تعارض و هوش 

نشان داده است وقتی  (200۱) باشد. سوزانتومیهیجانی 

شوند کارمندان نسبت به رییسشان با تعارض مواجه می

با استفاده از سبک همکاری، به دنبال سبک مصالحه 

( نیز 200۱) شوند. یو، ساردسای و همکارانمتمایل می

بین هوش هیجانی و سبک مدیریت تعارض همکاری و 

 کرد و نشان دادند که ی مثبتی را گزارشمصالحه، رابطه

ی بینسبک همکاری از طریق هوش هیجانی، قابل پیش

 .است

 یجانیهوش ه

 یهاو مهارت هاتیکفا هاییاز توانا یامجموعه

در  تیکسب موفق یفرد را برا ییکه توانا یشناختریغ

قرار  ریتحت تاث یطیمح یمقابله با اقتضائات و فشارها

  .(2000، )بارون دهدیم

 ضعف ییباعث عدم کارا یجانیبودن هوش ه نیپائ

غلط جذب کارکنان نامناسب  یریگمیدر قضاوت تصم

ان کارکنان فقد ،یزگیانگیب قیاز دست دادن کارکنان لا

در عوض  شودیم یتیریو نداشتن خود مد یکارگروه

برخوردار باشد؛ باعـث  ییبالا یجانیاز هوش ه یکس

مند هوش یریگمیتصم حیصح قضاوت، ییکارا شیافزا

در  زهیانگ جادیو حفظ آنها ا ستهیاستخدام افراد شا

 هوش شودیم یتیریو خود مد یقو یکار گروه گرانید

از  یاهافتیتواند شکل تکامل می رسدیبه نظر م یجانیه

و  نینو یباشد و ابزار هاتوجه به انسان در سازمان

 رپردازان بازاهیو نظر یتجار رانیدر دستان مد ستهیشا

 یبرخ انیافراد درون سازمان و مشتر تیهدا یبرا

بالا  یجانیافراد با هوش ه اآنه تیرضا نیسازمان و تام

 تنزل یثبات روان) شیخو یقادرند از هر دو حالت روان

افراد  هگوننیاگر ا .مناسب استفاده کنند طیدر شرا ی(روان

شوند و بخواهند ابزار  یعصبان یدر مواجهه با فرد خاص

به را به سمت جن طیشرا تواندیم یبه راحت ،کنند انزجار

وجه خشم ت ،هیتخل یجاافراد به  نیا .دهند رییمثبت تغ

و  کنندیو حفظ آرامش م یخود را معطوف به خونسرد

نترل ک یبرا یینوع توانا نیا .برندغصب خود را فرو می

اب اضطر بار انیاز آثار ز شودموجب می طیشرا رییو تغ

 .(2001، گلمن) دیاز آن در امان باش یناش یو افسردگ

هوش هیجانی، در مطالعات گوناگونی مورد توجه 

قرار گرفته است. بسیاری از محققان، نشان دادند که 

ی مربوط به هاتواند برخی از فراوردههوش هیجانی می

نها عملکرد شغلی آبینی کند که از جمله کار را پیش

(. همچنین نشان دادند 2002 ،)تیچلر و همکاران باشدمی

که ابعاد هوش هیجانی بر روی نگرش شغلی کارکنان، 

 .(2004 ،رفتارها و عملکردهایشان تاثیر دارد )چان و لام

 عملكرد

 ،یها )اعرابجهیمحاسبه و سنجش نت یعنیعملکرد 

های فراوانی جهت این ، به همین منظور ملاک(13۱۹

 سنجش وجود دارند.

است که غالباً مورد  یلکرد موضوععم یریگاندازه

 نیدر ا. شده است فیبحث قرار گرفته اما کمتر تعر

 یازسکمی ندیعملکرد را به عنوان فرا یریگراستا اندازه

 ندیفرا یریگاندازه فیتعر نیدر ا کنندمی حیتشر تیفعال

، لینیعملکرد مرتبط است ) تیاست و فعال یسازکمی

1۹۹5). 

حرکت  ریعملکرد مس یابیارز یهاشاخص

. کندبه اهداف مشخص می دنیرس یرا برا هاسازمان

اندازه و متوجه چشم هاشاخص نینگاه اول در تدو

بلند مدت و کوتاه  هایو اهداف کلان راهبرد تیمأمور

کز متمر یاصل تیو به فعال یاتیعمل یهامدت و برنامه

عملکرد  یابیازر یبرا اسیشود. دست کم هفت مقمی

 تندسین گریکدیاز  زیسازمان وجود دارد که الزاماً متما کی

 .(13۱5 ،یمی)رح
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 پیشینه تحقیق
 محقق عنوان پژوهش هایافته

 عاطفی خستگی بر سازمانی تعارض

 زدایی شخصیت یها، پدیده مدیران

 رموث مدیران فردی موفقیت و فقدان مدیران

 است

 ودگیفرس بر سازمانی تعارض تاثیر بررسی

 خودرو ایران مدیران شرکت در شغلی
 (1400زاده و امیری )مهدی

 میزان لحاظ از مرد و زن کارشناسان بین

 همچنین و آن ابعاد و ارتباطی یهامهارت

 تفاوت مدیریت تعارض یهاسبک نمره

 ندارد وجود داری معنی

 یهاسبک و ارتباط بنیادی یهامهارت

 سازمانی تعارض مدیریت
 (13۹۱) همکاران و قهرمانی

 تعارض مدیریت مختلف استراتژی پنج

 تقویت، سانسور، مشارکت، عدم شامل

 است شده بسیج شناسایی و آموزش

 هایاستراتژی به مصرف کننده هایپاسخ

 تعارض مدیریت
 (2021) دینوا

ی مثبت معنادار آماری بین هوش رابطه

ی تشریک هاهیجانی مدیران و سبک

 مساعی و مصالحه یافت شد

 تیریمد یهابا سبک یجانیرابطه هوش ه

 .نیدر چ یمطالعه تجرب کیتعارض: 
 (200۱) یو و همکارانش

ی مثبت معنادار آماری بین انگیزش رابطه

مدیران و استراتژی حل مسئله کارکنان 

 مشاهده شده است

 یهایو استراتژ یجانیاز هوش ه یمدل

در هفت  یاتعارض: مطالعه تیریمد

 .کشور

 (2002رحیم )

مثبت بین تجارب مدیریتی با ی رابطه

 هوش هیجانی نشان داده است

ها تعارض سبک تیریو مد یجانیهوش ه

توسط معلمان  که توسط یتیریدر حوزه مد

 شودیم نیتام انیو دانشجو تیریمد

 (2005سریواسان )

بین هوش هیجانی و استفاده از سبک 

 گرایی همکاری وجود داردحلراه

در پیش بینی مندی از هوش هیجانی بهره

استفاده از مدیریت تعارض در بین 

 پرستاران

 (2003جردن و تراث )

هوش هیجانی رابطه مثبتی با استراتژی 

 گرایی داردحلراه

های مدیریت با استراتژی هوش هیجانی و

 تعارض
 (2000) مالک

 

 های پژوهشفرضیه

 فرضیه اصلی

از طریق تعارض بر روی عملکرد آنها هوش هیجانی 

 تاثیر دارد.

 های فرعیفرضیه

 هوش هیجانی کارکنان بر عملکرد آنها تاثیر دارد. -1

 تعارض در بین کارکنان بر عملکرد آنها تاثیر دارد. -2

هوش هیجانی کارکنان بر تعارض در بین آنها تاثیر  -3

 دارد.

 روش پژوهش

زمره تحقیقات این پژوهش از نظر هدف تحقیق در 

توان می گیرد، چرا که با استفاده از نتایج آنکاربردی قرار می

مسئله خاصی در سازمان مورد مطالعه را حل نمود و 

ارائه داد.  پیشنهاداتی کاربردی در راستای بهبود وضعیت فعلی

روش مورد استفاده ، از منظر ماهیت موضوع و نوع هدف

بررسی وضعیت و  محقق بهکه باشد. به دلیل اینتوصیفی می

نظر از م ،پردازدهای یک مسئله در سازمان میتوصیف ویژگی

حاضر یک تحقیق میدانی  تحقیق آوری دادهشیوه جمع
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که انتخاب روش هر پژوهش بسته به  جاییاز آن .باشدمی

با هدف بررسی تاثیر باشد و پژوهش می سوالات و هدف آن

نشگاه رازی کرمانشاه با هوش هیجانی بر عملکرد کارکنان دا

روش  ،متغیر میانجی تعارض مورد بررسی قرار گرفته است

 جامعه باشد.می مناسب برای این تحقیق روش پیماشی

کارکنان دانشگاه رازی کرمانشاه اعم از  آماری این تحقیق

که با  باشند،و مدیران می کارمندان، اعضاء هیات علمی

نفر به عنوان حجم  1۹۱ استفاده از جدول کرجس مورگان

 نمونه انتخاب گردید.

ابزار گردآوری این تحقیق شامل چهار قسمت بود که 

های جمعیتی کارکنان، قسمت دوم قسمت اول آن ویژگی

که  (1۹۹۱) ی مدیریت تعارض رابینزهاسشنامه سبکپر

سبک مدیریت تعارض را در  5سوال است و  30مشتمل بر 

گرایی مورد حلمقابله و راهراهبرد کنترل، عدم  3درون 

دهد. روایی و پایایی این پرسشنامه در سنجش قرار می

ی متعددی مورد تأیید قرار گرفته است، قسمت هاپژوهش

است،  (1۹۹۱) سوم آن پرسشنامه هوش هیجانی شیرینگ

سوال و پنج مولفه با )خودآگاهی،  32این آزمون دارای 

د باشمیاجتماعی(  خودکنترلی، خودانگیزی، همدلی، مهارت

ای و ترتیبی است )همیشه، اغلب ی به صورت درجههاپاسخ

اوقات، گاهی اوقات، بندرت، هیچ وقت(. و قسمت چهارم 

باشد می( 2005استیفن ) کارکنان عملکرد پرسشنامه استاندارد

به صورت  هاباشد و باسخمیسوال  40که متشکل از 

تظار، از انتظار، در حد ان )فراتر باشندمیبندی و ترتیبی درجه

 .نیازمند بهبود(

با استفاده از آمار  هابه منظور تجزیه و تحلیل داده

 1۹افزار استنباطی استفاده شده در عملیات آماری از نرم

SPSS .استفاده شده است 

 هاتجزيه و تحلیل داده

 ی مورد نیازهابا استفاده از ابزارهای مناسب، داده محقق

آوری کرد، اکنون نوبت های خود جمعون فرضیهرا برای آزم

مناسب که با  های آماریگیری از تکنیکآن است که با بهره

های روش تحقیق و نوع متغیرها سازگاری دارد داده

نموده و در  بندی و تجزیه و تحلیلآوری شده را دستهجمع

پیوند . های تحقیق را در بوته آزمون قرار دهدنهایت فرضیه

ای از اطلاعات موجود مستلزم موضوع تحقیق به رشتهدادن 

ها فرآیندی داده ای خلاق است. فرآیند تجزیه و تحلیلاندیشه

هایی که از طریق به ای است که طی آن دادهچند مرحله

)نمونه( آماری  آوری در جامعهکارگیری ابزارهای جمع

بندی و در نهایت اند، خلاصه، کدبندی، دستهفراهم آمده

ها ها و ارتباطتحلیل شوند تا زمینه برقراری انواعردازش میپ

   ها فراهم آید.ها به منظور آزمون فرضیهبین این داده

های جمعیت شناختی نمونه ارائه شده در ابتدا ویژگی

سپس میانگین و انحراف استاندارد متغیرهای پژوهش بیان 

اسمیرنوف جهت ارزیابی  -آزمون کلموگروف. شودمی

نرمال بودن توزیع نمرات متغیرهای پژوهش به منظور بررسی 

های آماری لازم ارائه شده است. سپس پیش فرض

مدل معادلات ی با استفاده از روش فرعهای کلی و فرضیه

ررسی مورد ب ساختاری، آزمون همبستگی و تحلیل رگرسیون

 قرار گرفته است. 

  ی جمعیت شناختیهاويژگی

و  سن تحصیلات، ،جنسیتفراوانی و درصد فراوانی 

 . ارائه شده استسابقه خدمت در جداول زیر 

 

 جنسیتتوزيع فراوانی  -۱ شماره جدول
 درصد فراوانی فراوانی جنسیت

 2/۱1 120 مرد

 ۱/3۱ ۱۱ زن

 100 1۹۱ کل
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 تحصیلاتتوزيع فراوانی میزان  -۲ جدول
 درصد فراوانی فراوانی میزان تحصیلات

 ۱/34 ۱۱ کارشناسی

 ۱/3۱ ۱۱ کارشناسی ارشد

 5/2۱ 52 دکتری

 100 1۹۱ کل

 

 توزيع فراوانی سن  -۳جدول 
 درصد فراوانی فراوانی سن

   

 1/2۹ 5۱ سال 35-30

 ۱/31 ۱2 سال 40-3۱

 3/3۹ ۱۱ سال 40بالاتر از 

 100 1۹۱ کل

 

  سابقه خدمتتوزيع فراوانی  -۴جدول 
 درصد فراوانی فراوانی سابقه خدمت

 2/12 24 سال 5کمتر از

 ۹/20 41 سال 5-10

 2/35 ۱۹ سال 10-15

 ۱/31 ۱2 سال 15بالاتر از 

 100 1۹۱ کل

 

های توصیفی مانند میانگین و انحراف شاخص

استاندارد متغیرهای پژوهش به شکل کلی در بین 

آمده است 5ها در جدول شماره آزمودنی

 

 میانگین و انحراف استاندارد متغیرهای پژوهش -۵جدول 

 انحراف  استاندارد میانگین متغیرها

 5۹/10 5۱/5۹ هوش هیجانی

 3۱/13 ۱4/۱۱ عملکرد

 3۱/۱ ۱۱/30 تعارض
 

 های آماریبررسی پیش فرض

هدف از بررسی پیش فرض نرمال بودن آن است که 

نرمال بودن توزیع نمرات همسان با جامعه را مورد 

بررسی قرار دهد. این پیش فرض حاکی از آن است که 

تفاوت مشاهده شده بین توزیع نمرات گروه نمونه و 

توزیع نرمال در جامعه برابر با صفر است. بدین منظور 
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اسمیرنوف استفاده گردید. نتایج  -از آزمون کلموگروف

حاصل از اجرای این پیش فرض در مورد نمرات 

 آمده است.  ۱ل شماره متغیرهای این پژوهش در جدو

 

 اسمیرنوف جهت ارزيابی نرمال بودن توزيع نمرات متغیرهای پژوهش -آزمون کلموگروف -۶جدول 

 معنی داری درجه آزادی آماره متغیر

 17۳/1 ۱9۶ ۱91/1 هوش هیجانی 

 0۹۱/0 1۹۱ 103/0 عملکرد

 0۱۱/0 1۹۱ 103/0 تعارض
 

شود، مشاهده می ۱همان طور که در جدول شماره 

فرض صفر مبنی بر نرمال بودن توزیع نمرات در همه 

متغیرهای پژوهش  باقی است یعنی توزیع نمرات نمونه 

نرمال و همسان با جامعه است و کجی و کشیدگی 

ز ا ترحاصل اتفاقی است)همه سطوح معنی داری بزرگ

 باشد(.می 05/0
 

 معادلات ساختاریمدل 

 
 مدل تأثیر هوش هیجانی بر عملكرد از طريق متغیر میانجی تعارض

 

فرضیه اصلی: هوش هیجانی کارکنان بر عملكرد آنها 

 از طريق متغیر میانجی تعارض تاثیر دارد.

نمونه  1۹۱در راستای هدف تحقیق اطلاعات تعداد 

و کارکنان دانشگاه رازی کرمانشاه گرفته شده از 

های توصیفی ارائه شد، های آنها در قالب یافتهویژگی

همچنین به صورت تحلیلی فرضیات تحقیق ارائه شد. 

شود.  تحلیلمدل معادله ساختاری ؛ لازم است در ادامه

زش تحلیل مسیر بایستی برا پس از تدوین و بررسی مدل

مدل کلی انجام شود. اطلاعات کلی مربوط به بررسی 

تأثیر هوش هیجانی کارکنان بر عملکرد آنها از طریق 

ارائه شده است  ۱ متغیر میانجی تعارض در جدول شماره

ر پارامترها و و سپس در ادامه جزئیات مدل )مقادی

ب ها با صفر بویژه برای ضرایمعناداری تفاوت آن

 اند.هساختاری( ارائه شد
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 های برازش مدل تأثیر هوش هیجانی کارکنان بر عملكرد از طريق متغیر میانجی تعارضشاخص -7جدول 
 تفسیر ملاك میزان های برازششاخص

 مطلق

2χ ( )آماره آزمون(df )(1) 4۱5/2 درجه آزادی df  2بالاتر همراه باχ برازش مطلوب کمتر 

p-value برازش مطلوب 05/0بیشتر از  11۱/0 معناداری()سطح 

GFI )برازش مطلوب ۹0/0بیشتر از  ۹۹۱/0 )شاخص نیکویی برازش 

AGFI  برازش مطلوب ۹0/0بیشتر از  ۹35/0 شده()شاخص نیکویی برازش اصلاح 

RMR  ریشه دوم میانگین مربعات خطای(

 مانده(باقی
 برازش مطلوب کمتر از قدرمطلق چهار 514/0

 تطبیقی

TLI برازش مطلوب ۹0/0بیشتر از  ۹۱4/0 لویس(-)شاخص توکر 

NFI شاخص برازش هنجار شده بنتلر(-

 بونت(
 برازش مطلوب ۹0/0بیشتر از  ۹۹۱/0

CFI )برازش مطلوب ۹0/0بیشتر از  ۹۹۱/0 )شاخص برازش تطبیقی 

 مقتصد

RMSEA  مربعات )ریشه دوم میانگین

 خطای برآورد(
 برازش مطلوب 05/0کمتر از  051/0

PNFI )برازش نامطلوب 5/0بیشتر از  100/0 )شاخص برازش مقتصد هنجار شده 

 

برای بررسی کفایت مدل تمرکز بر روی 

های برازش کلی مدل است. بر مبنای نتایج ارائه شاخص

( 11۱/0سطح معناداری مدل ) ۱شده درجدول شماره 

است. در نتیجه بین  α= 05/0بیشتر از سطح معناداری 

های تجربی تفاوت معناداری گیری شده و دادهمدل اندازه

مناسب است.  هاوجود ندارند و مدل برازشی برای داده

 4۱5/2حاصل تقسیم آماره آزمون بر درجه آزادی برابر با 

مطلوب( است. همچنین مقدار کوچک  3)کمتر از 

 514/0به ترتیب  RMSEAو  RMRگزارش شده برای 

مناسب بودن مدل تأثیر هوش هیجانی کارکنان  05/0 و

بر عملکرد از طریق متغیر میانجی تعارض را تایید 

نیز  CFIو  GFI ،AGFI، TLI ،NFIکنند. شاخص می

گزارش شده است که تایید دیگری برای  ۹/0بیشتر از 

 PNFIخوبی برازش مدل است. با وجودی که شاخص 

 5یت بیشتر از نامطلوب گزارش شده است ولی مطلوب

 شاخص تاییدی بر مناسب بودن مدل برازش شده است.

اکنون بایستی به بیان اطلاعات بیشتری از مدل در 

قالب مقادیر گزارش شده برای پارامترها و معناداری 

تفاوت آنها با صفر بویژه برای ضرایب تاثیر یا ساختاری 

و در حالت کلی بیان جزئیات مدل بپردازیم. جدول 

اثرات برازش شده برای مدل را در قالب  ۱شماره 

 کند.رگرسیون وزنی بیان می
 

 مقاديربرازش شده مدل تأثیر هوش هیجانی کارکنان بر عملكرد ازطريق متغیر میانجی تعارض -۸جدول 

 معناداری سطح استاندارد ضریب مسیرهای مدل

p-value 
 ضریب تعیین

2R 
 نتیجه

b β 
 معنادار ۱3۱/0 *** ۱۹۱/0 5۱0/1 تعارض ---> هوش هیجانی

 *** 404/0 ۱5۹/1 عملکرد ---> هوش هیجانی
۱2۹/0 

 معنادار

 معنادار *** 432/0 ۹0۱/0 عملکرد ---> تعارض

        

P < 0.001*** 
 

گزارش شده است مربوط به مقدار برآورد  ۱ شمارهمقادیر برازش شده پارامترهای مدل که در جدول 
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استاندارد پارامترهای مدل است. نتایج جدول سطح 

معناداری را برای ضرایب رگرسیونی بسیار نزدیک به 

دهد و مسیرهای مستقیم هوش هیجانی صفر گزارش می

( 404/0عملکرد )(، هوش هیجانی بر ۱۹۱/0) بر تعارض

( معنادار هستند. از این رو 432/0و تعارض بر عملکرد )

توان نتیجه گرفت که با افزایش یک واحد در میزان می

هوش هیجانی به صورت مستقیم میزان تعارض به میزان 

افزایش خواهند داشت و  %40و عملکرد به میزان  ۱0%

 با افزایش یک واحد در میزان تعارض به صورت مستقیم

 یابد.افزایش می %43میزان عملکرد به میزان 

های فرعی تحقیق توان گفت: فرضیهرو میاز این

، "هوش هیجانی بر تعارض تاثیر معنادار دارد"مبنی بر 

و  "هوش هیجانی بر عملکرد تاثیر معنادار دارد"

اطمینان  %۹5با  "تعارض بر عملکرد تاثیر معنادار دارد"

 شود.تایید می

مقدار واریانس )ضریب تعیین( ارائه شده، همچنین 

 دهد:نشان می

از مقدار  %۱4 ،هوش هیجانی به تعارضمسیر  -

 کند.تغییرات متغیر تعارض را تبیین می

، به تعارض به عملکردو  هوش هیجانیدو مسیر  -

از مقدار تغییرات متغیر عملکرد را  %۱3صورت توام 

 کنند.تبیین می
 

 اثرات غیرمستقیم مدل متغیرهای پژوهش -9جدول 

 عملکرد  

 هوش هیجانی

 41۱/1 غیراستاندارد

 345/0 استاندارد

 

دهد که اثر غیرمستقیم نشان می ۹نتایج جدول شماره 

متغیر میانجی تعارض هوش هیجانی بر عملکرد از طریق 

معنادار گزارش  α=05/0و در سطح معناداری  345/0برابر با 

شده است. در نتیجه با افزایش یک واحد در میزان هوش 

هیجانی به صورت غیرمستقیم )از طریق متغیر میانجی 

یابد از افزایش می %35تعارض( میزان عملکرد به میزان 

یجانی هوش ه"بر  توان گفت: فرضیه تحقیق مبنیرو میاین

 "بر عملکرد از طریق متغیر میانجی تعارض تاثیر معنادار دارد

 شود.اطمینان تایید می %۹5با 

 تحلیل استنباطی فرضیات

در ادامه لازم است فرضیات به صورت جداگانه و با 

تحلیل شوند، تا نتایج بدست آمده  SPSSافزار استفاده از نرم

اختاری مقایسه گردند و با نتایج حاصل از مدل معدلات س

 فرضیات فرعی تحقیق مورد تایید نهایی قرار گیرند.

فرضیه فرعی اول: هوش هیجانی کارکنان بر عملکرد آنها 

 .داردتاثیر معنادار 

به منظور بررسی این فرضیه از آزمون همبستگی پیرسون 

 .امده است 10استفاده شد نتیجه این تحلیل در جدول شماره 
 

 (۱9۶)تعداد= ضرايب همبستگی بین هوش هیجانی با عملكرد -۱1 جدول

 معناداری ضریب همبستگی متغیرها

 000/0 ۱۱5/0 عملکرد *هوش هیجانی
 

هوش  دهد کهنشان می 10های جدول شمارهیافته

هیجانی بر عملکرد رابطه مثبت و معناداری دارد. به این 

ترتیب این فرضیه برای ارتباط بین هوش هیجانی و 

 گردد.عملکرد تایید می
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 عملکرد از تحلیل رگرسیون به روش ورود استفاده شد.بر  هوش هیجانی بررسی قدرت پیش بینی به منظور
 

 تحلیل رگرسیون  -۱۱ جدول

 متغیر
 ضریب خام

(B) 
 (P) معناداری T (ß) ضریب بتا (ES) خطای استاندارد

 000/0 015/10 - ۱۹۱/2 20۱/23 مقدار ثابت

 000/0 1۱1/15 ۱۱5/0 0۹2/0 5۱4/0 عملکرد
 

شود، ملاحظه می 11طور که در جدول شماره همان

بینی معادله عملکرد در و استاندارد پیشضرایب خام 

اند و همگی کارکنان بر مبنای هوش هیجانی ارائه شده

(. بنابراین هوش P>05/0) از لحاظ آماری معنادارند

 هیجانی بر عملکرد تاثیر دارد. 

 .ارددفرضیه فرعی دوم: تعارض بر عملکرد تاثیر معنادار 

یرسون ی پبه منظور بررسی این فرضیه از آزمون همبستگ

امده  12استفاده شد نتیجه این تحلیل در جدول شماره

 است.

 

 (۱9۶)تعداد= ضرايب همبستگی بین تعارض با عملكرد -۱۲جدول 

 معناداری ضریب همبستگی متغیرها

 000/0 ۱55/0 عملکرد *تعارض
 

تعارض  دهد کهنشان می 12جدول شماره  هاییافته

بر عملکرد رابطه مثبت و معناداری دارد. به این ترتیب 

این فرضیه برای ارتباط بین تعارض و عملکرد تایید 

 گردد.می

لکرد تعارض بر عم بینیبه منظوربررسی قدرت پیش

 از تحلیل رگرسیون به روش ورود استفاده شد.
 

 تحلیل رگرسیون  -۱۳جدول 

 متغیر
ضریب 

 (B) خام
 (ES) خطای استاندارد

ضریب 

 (ß) بتا
T معناداری (P) 

مقدار 

 ثابت
00۱/2۹ ۱۹۱/2 - 015/10 000/0 

 000/0 1۱1/1۱ ۱55/0 0۹2/0 5۱4/1 تعارض
 

شود، ملاحظه می 13در جدول شماره طور که همان

بینی معادله عملکرد در ضرایب خام و استاندارد پیش

اند و همگی از لحاظ کارکنان بر مبنای تعارض ارائه شده

(. بنابراین تعارض بر عملکرد P>05/0) آماری معنادارند

 تاثیر دارد. 

فرضیه فرعی سوم: هوش هیجانی کارکنان بر تعارض 

 .ردداتاثیر معنادار 

 

 (۱9۶)تعداد= ضرايب همبستگی بین تعارض با عملكرد -۱۴جدول 
 معناداری ضریب همبستگی متغیرها

 000/0 ۱۱4/0 تعارض *هوش هیجانی
 

هیجانی بر تعارض رابطه مثبت و معناداری دارد. به این هوش  دهد کهمی نشان 14های جدول شماره یافته
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گردد.تعارض تایید میترتیب این فرضیه برای ارتباط بین هوش هیجانی و 
 

  تحلیل رگرسیون -۱۵ جدول

 متغیر
 ضریب خام

(B) 
 (P) معناداری T (ß) ضریب بتا (ES) خطای استاندارد

 000/0 ۱۱3/3 - ۱۹۱/2 ۱1۱/۱ مقدار ثابت

 000/0 ۱1۱/13 ۱۱4/0 0۹2/0 405/0 هوش هیجانی
 

سطح معناداری  ،15شمارهبا توجه به نتایج جدول 

از مقدار سطح  زمون برای متغیرهای پژوهش کمترآ

در نتیجه بین هوش هیجانی باشد. می α=05/0معناداری 

( و ۱۱4/0قوی )و تعارض رابطه معنادار و همبستگی 

 وجود دارد.  میمستقی

 دهد کهنشان میرگرسیون همچنین نتایج تحلیل 

کمتر از سطح  برای هوش هیجانیمقدار سطح معناداری 

مثبت گزارش  tآماره آزمون و مقدار  α=05/0معناداری 

توان به لحاظ تایید رابطه مستقیم بین آنها می، شده است

هوش هیجانی، میزان گفت با افزایش یک واحد میزان 

تعارض در بین کارکنان دانشگاه رازی کرمانشاه به اندازه 

یق فرضیه تحقدر نتیجه  درصد افزایش خواهد یافت. ۱۱

 ؛ارددمبنی بر آنکه هوش هیجانی بر تعارض تاثیر معنادار 

شود. نتایج این فرضیه با نتایج تایید می %۹5با اطمینان 

ک مدل معادلات بدست آمده در فرضیه سوم و به کم

 ساختاری یکسان است.

 گیری و پیشنهادات     نتیجه

پژوهش حاضر با هدف هوش هیجانی بر عملکرد 

کارکنان دانشگاه رازی کرمانشاه با متغیر میانجی تعارض 

 1۹۱مورد بررسی قرار گرفت که در نهایت تعداد 

پرسشنامه در بین کارکنان توزیع گردید و تجزیه و تحلیل 

 SPSS19اقزار از نرم هاور آزمون فرضیهشد.به منظ

روش ی پژوهش با استفاده از هااستفاده گردید و داده

د مور مدل سازی معادلات ساختاری و تحلیل رگرسیون

تجزیه و تحلیل قرار گرفته و نتایج نشان داد که فرضیه 

هوش هیجانی بر عملکرد از "اصلی تحقیق مبنی بر 

  ."تاثیر معنادار داردطریق متغیر میانجی تعارض 

( نشان داد که هوش هیجانی 11)جدول  نتایج تحیقی

 گذارد، همچنینمیکارکنان تاثیر معناداری  بر عملکرد

( هوش هیجانی بر 15طبق نتایج بدست آمده )جدول 

ش افراد با هوگذارد، میتعارض کارکنان تاثیر مثبتی 

 شیخو یاز هر دو حالت روان توانندمیبالا  یجانیه

مناسب استفاده  طیدر شرا ی(تنزل روان یثبات روان)

این افراد با مدیریت شرایط و استفاده از همین  .کنند

های میان خود و دیگر اصطکاک توانندویژگی می

کارمندان را کاهش داده و باعث بهبود عملکرد شوند. 

ی این پژوهش با نتایج بدست آمده در تحقیق هایافته

پس نتیجه  مطابقت دارد. 2004چان و لام در سال 

هر دو مورد  3و  1گیریم دو فرضیه فرعی شماره می

 باشند.میتایید و درست 

( که 13)جدول  همچنین نتایج تحقیق نشان داد

تعارض نیز بر عملکرد کارکنان تاثیر دارد که خود نشان 

دهنده درستی فرضیه فرعی دوم است. نتایج این تحقیق 

 1400زاده و امیری ر تحقیق مهدیبا نتایج بدست آمده د

 مشابهت دارد. 

در نهایت با در نظر گرفتن همه نتایج بدست آمده، 

جه توان نتیمیشود و میدرستی فرضیه اصلی ثابت 

گرفت که هوش هیجانی در بین کارکنان با متغیر میانجی 

 تعارض تاثیر دارد.

 شود:براساس نتایج بدست آمده پیشنهاد می

های تاثیرگذار بر هر یک مدیران با توجه به مولفه -

ها اثرات منفی آنها را کاهش داده و بر روی از متغیر
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 حفط نقاط مثبت نمرکز کنند.

ها و مدیران با تفسیرو شرح وطایف و برنامه -

اهداف سازمان و تاکید بر آنها در جهت دستیابی به 

 آنها کوشا باشند.

های آموزشی و و کارگاهبرگزاری سیر مطالعاتی  -

تواند سازمان را در جهت رسیدن به اهداف مرتبط می

 مورد نظر بسیار کمک کند.
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