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بررسی تاثیر هوش هیجانی بر عملکرد کارکنان با متغیر میانجی تعارض پالایشگاه نفت و گاز 

 کرمانشاه
علی مالمیر

a
میترا دیلمقانی، 

b
 

a  مالک اشتر،تهراندانشجوی کارشناسی ارشد،مجتمع مدیریت و مهندسی صنایع،دانشگاه 
b استادیار، مجتمع مدیریت و مهندسی صنایع،دانشگاه مالک اشتر،تهران 

 a.maalmir@yahoo.comعلی مالمیر نویسنده مسئول: 

. است گرفته قرار بررسی مورد تعارض میانجی متغیر با کرمانشاه گاز و نفت پالایشگاه کارکنان عملکرد بر هیجانی هوش هدف با حاضر پژوهش: چکیده

 تحقیق این آماری جامعه. است پرسشنامه ابزار و ای کتابخانه اطلاعات، و ها داده گردآوری روش. است همبستگی نوع از و پیمایشی توصیفی مطالعه این

 پرسشنامه ۸۰ تعداد و. گردید انتخاب نمونه حجم عنوان به نفر ۸۰مورگان کرجس جدول از استفاده با که باشند، می  کرمانشاه گاز و نفت پالایشگاه کارکنان

 هیجوانی هوش پرسشنامه  ،(۱۹۹۸)رابینز تعارض مدیریت های سبک پرسشنامه شامل گردآوری ابزار. شد تحلیل و تجزیه و گردید توزیع کارکنان بین در

 .باشد می( ۲۰۰۵) استیفن کارکنان عملکرد استاندارد پرسشنامه و(  ۱۹۹۶)شیرینگ

 مثبت تاثیر عملکرد بر مستقیم صورت به نیز تعارض گذارد، می داری معنی و مثبت تاثیر آنها عملکرد بر کارمندان هیجانی هوش که داد نشان ها یافته

 تعارض میانجی متغیر با کارکنان عملکرد بر هیجانی هوش که کند می تایید و بوده برخوردار لازم برازش از پژوهش مفهومی الگوی نهایت در است، داشته

 .دارد داری معنی و مثبت تاثیر

 .گاز و نفت پالایشگاه؛ کارکنان عملکرد ؛تعارض ؛هیجانی هوش کلمات کلیدی:

 

 مقدمه. 1

(، که می تواند در همه امور زندگی اعم از خانواده، محل کار و ... خود را نشان دهد. یکی ۱۳۸۷تعارض جزء جدا نشدنی زندگی انسان است)درگاهی و همکاران.

 میتوان تعارض و تاثیر آن را به صورت مشهود مشاهده کرد درون یک سازمان و رفتار کارکنان آن می باشد. از زمینه هایی که

،  به این نتیجه رسید که آن، رفع برای اقدامات و سازمانی بین تعارض شناخت تحلیل و تجزیه در پژوهشی تحت عنوان (۲۰۲۱همکاران) و هیدکازو ، کاندو

وهمکاران،  اثیر گذار اند. )کاندوتعارض ت تیریپروژه بر مد تیو اهم تیریسازمان، پروژه در حال مد خارج مرتبط در داخل و یمانند تعامل با طرف ها یعوامل

۲۰۲۱) 

 داشته سازمانی های استراتژی بهینه اجرای در نقش موثری سازی پیاده های اهرم از یکی عنوان به تواند می صحیح مسیر به هدایت صورت در سازمانی تعارض

 و استراتژیک گیری تصمیم در گروهی، بین و گروهی درون فردی، درون روابط تعارض در. دارد اساسی و ذاتی نقش سازمان پویایی و حیات برای تعارض. باشد

منفی داشته و ناخودآگاه از آن گریزان اند و سعی .  عده ای از مدیران نسبت به تعارض دیدگاه (۱۳۹۱همکاران، )احمدی و است مطرح سازمان های بخش سایر

ند اگر در سازمان در از بین بردن و نادیده گرفتن آن دارند. دانشمندان علوم رفتاری هدف یک سیستم موفق را ایجاد سطح مناسبی از تعارض دانشته و معتقد ا

 ( ۲۰۰۹ سازمان را کاهش می یابد)کانتک و همکاران  نتیجه کاراییتعارض وجود نداشته باشد بی علاقگی، رکود و خمودگی به وجود می آید و در 

 عملکرد ی در نتیجه و دارد وجود سازمانها و ها تیم در که نگرند می ای طبیعی پدیده عنوان به تعارض به و است یافته تغییر تعارض نسبت به نگرش امروزه

 های ارزش و انتظارات دیدگاهها، عقاید، تجربیات، خاطر به کنند، زندگی هم با نفر چند یا دو هرگاه که براین است اعتقاد اکنون. دهد می رخ افراد نادرست

 (۲۰۰۶(.)المست.۲۰۱۰برد.)غفوریان. از بین کلی طور به را آن توان نمی و داردوجود  تعارض آمدن امکان پدید آنان متفاوت
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برخوردارند در کارشان موفق  یکه از تخصص خوب نیبا کارکنان برقرار کنند آنها به رغم ا یرابطه خوب توانندینم رانیاز مد یارینشان داده است که بس قاتیتحق

استفاده کنند و  شتریخود ب یجانیه یتهایو احساسات خود را بهتر شناخته و از قابل جاناتیکه آنها ه شودیم شتریب یدر سازمان زمان رانیمد ی. اثر گذارستندین

افراد بوده و  یشخص یو زندگ یکار تیدر موفق یجانیهوش ه ریو تأث تیموضوع نشان دهنده اهم نیا ندیبرقرار نما یروابط مؤثرتر انیاطرافبتوانند با  نیهمچن

و  جانهایه حیدرک و شناخت صح یبه معن یجانیهوش ه (۲۰۰۴)بابایی و همکار.هم مؤثرتر باشد. یعوامل حتى هوش منطق ریاز سا تواندیم نهیزم نیدر ا

 -باشد. از نظر بار آن یاثربخش م یبه منظور کمک به حل مشکلات و داشتن زندگ جاناتیه یریبه کارگ ییآن گونه که هستند و توانا گرانیعواطف خود و د

  (۲۰۱۱)آقایار. یو مهارت اجتماع یاجتماع یاهآگ یختگیخودانگ ،یمیخودتنظ ،یباشد که عبارتند از خودآگاه یم یمؤلفه اصل ۵ یدارا یجانیهوش ه

 قیتلف نیاست. بنابرا تیبا حداکثر رضا جیدر جهت کسب حداکثر نتا یو گروه یدر رفتار فرد گرانیخود و د جانیتوان استفاده از احساس و ه یجانیه هوش

از  (۲۰۰۴)مختارپور و همکار.باشد.  دیبه هدف کارساز و مف یابیدست یتواند در سوق دادن افراد به سو یم تیریدر مد یجانیه یهاییو توانا یتیریدانش مد

 تیبرد و موفق شیپ یتعارضات و فشارها برا گریدهد استفاده از اختلاف و تنوع نظرها و به عبارت د یدر کار را نشان م یجانیهوش ه تیکه اهم یواردم

استفاده  زمانسا یاثر بخش شیو از آن در جهت افزا ییو به سرعت منابع تعارض را شناسا یدارد به راحت ییبالا یجانیه یاریکه هوش یریسازمان است مد

که افراد با هم در تماس  دیآ یراه حل مطلوب به دست م کی یتعارضات، منوط به در نظر گرفتن احساسات تمام افراد است زمان زیآم تی. حل موفقکندیم

 (۲۰۰۴)فهیم دهین. .ندرا آموخته باش دییگوش دادن و تأ رینظ یهوش عاطف یاساس یباشند مهارتها میمستق

ات زیادی بر جامعه پالایششگاه کرمانشاه با توجه به اینکه یکی از بزرگترین واحد های تولیدی استان کرمانشاه می باشد به صورت مستقیم و غیر مستقیم تاثیر

نویسندگان این مقاله قصد دارند با بررسی تاثیر هوش هیجانی استان کرمانشاه می گذارد از این رو هر چه عملکرد آن بهتر باشد نتایج بهتری به دست می آید. 

 بر عملکرد کارکنان با متغیر میانجی تعارض در این پالایشگاه در جهت رسیدن به این مهم کمک کنند.

 ادبیات پژوهش 

 تعارض

 خصومت قدری به یکدیگر نسبت یا ندارند توافق هم با سازمان به مربوط اساسی موضوعات درباره نفر چند یا دو آن در که است اجتماعی وضعیتی تعارض

 ( ۱۳۸۹ بابابیک، و )جفره دهند می نشان احساسی

 (۱۴۰۱نماید)فیلی و همکار، می ناهماهنگ و ناسازگار را طرف دو توجه مورد مسائل آن در که داند می شرایطی را تعارض توماس،

 (۱۴۰۱زند)فیلی و همکار،  سرمی اعضا سایر با مخالفت منظور به سازمان اعضای از برخی سوی از که داند می رفتاری را آن تامپسون،

 (۲۰۰۵داند )لوسیر. می جز سیستم سازمانی را آن و مخالفند هم با طرف چند یا دو که داند می زمانی به مربوط را سازمان در تعارض وجود لوسیر، رابرت

  زیر دسته بندی کرد:مظابق با نظر رابینز مراحل تعارض را می توان به صورت 
 بالقوه های مخالفت مرحله -۱
 تعارض بروز مرحله -۲

 نیت یا قصد مرحله -۳

 رفتار مرحله -۴
 (۲۰۱۴ سیف و همکاران.)نتایج مرحله

 سازمان در تعارض سطوح 
 عبارتند از: که باشند داشته سروکار سطح پنج این از هریک با است ممکن ها سازمان در افراد و کند ظهور سطح پنج در تواند می تعارض
  (۱۴۰۰گروهی)گرجی و همکاران. بین گروهی، تعارض درون فردی، تعارض بین فردی، تعارض درون تعارض
 ج( تعارض افقی، عمودی، ب( تعارض الف( تعارض های شکل از یکی صورت به است ممکن که هاست گروه بین برخورد و تعارض شامل: سازمانی درون تعارض

 ستاد، باشد. و صف بین
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که این خود گویای رابطه مستقیم تعارض و هوش  در تحقیقات خود رابطه ای مثبت بین تجارب مدیریتی با هوش هیجانی نشان داده است( ۲۰۰۵)سریواسان 

به دنبال سبک  ،استفاده از سبک همکاری انسبت به رییسشان با تعارض مواجه می شوند ب کارمنداننشان داده است وقتی  (۲۰۰۶) سوزانتوهیجانی می باشد. 

نیز بین هوش هیجانی و سبک مدیریت تعارض همکاری و مصالحه، رابطه ی مثبتی را گزارش کرد و ( ۲۰۰۶)مصالحه متمایل می شوند. یو، ساردسای و همکاران

 .نشان دادند که سبک همکاری از طریق هوش هیجانی، قابل پیش بینی است

 یجانیهوش ه

قرار  ریتحت تاث یطیمح یدر مقابله با اقتضائات و فشارها تیکسب موفق یفرد را برا ییکه توانا یشناخت ریغ یها و مهارت ها تیکفا هایی از توانا یا مجموعه

  (۲۰۰۰)بارون. دهدیم

،کارکنان  یزگیانگ یب قیغلط جذب کارکنان نامناسب از دست دادن کارکنان لا یریگ میضعف در قضاوت تصم ییباعث عدم کارا یجانیبودن هوش ه نیپائ

 یریگ میتصم حیقضاوت ،صح ییکارا شیبرخوردار باشد؛ باعـث افزا ییبالا یجانیاز هوش ه یدر عوض کس شودیم یتیریو نداشتن خود مد یفقدان کارگروه

تواند شکل تکامل  یم رسدیبه نظر م یجانیهوش ه شودیم یتیریو خود مد یقو یکار گروه گرانیدر د زهیانگ جادیو حفظ آنها ا ستهیهوشمند استخدام افراد شا

افراد درون سازمان و  تیهدا یبرا رپردازان بازا هیو نظر یتجار رانیدر دستان مد ستهیو شا نینو یها باشد و ابزار از توجه به انسان در سازمان یا افتهی

مناسب استفاده  طیدر شرا ی(تنزل روان یثبات روان) شیخو یبالا قادرند از هر دو حالت روان یجانیافراد با هوش ه  ا.آنه تیرضا نیسازمان و تام یبرخ انیمشتر

 نیا .دهند رییرا به سمت جنبه مثبت تغ طیشرا تواندیم یبه راحت ،کنند شوند و بخواهند ابزار انزجار یعصبان یافراد در مواجهه با فرد خاص نگونهیاگر ا .کنند

 طیشرا رییکنترل و تغ یبرا یینوع توانا نیا .برندی و غصب خود را فرو م کنندیو حفظ آرامش م یوجه خود را معطوف به خونسرد،خشم ت هیتخل یجاافراد به 

 (۲۰۰۱گلمن.) دیاز آن در امان باش یناش یاضطراب و افسردگ بار انیاز آثار ز شودی موجب م

های مربوط به  هوش هیجانی، در مطالعات گوناگونی مورد توجه قرار گرفته است. بسیاری از محققان، نشان دادند که هوش هیجانی می تواند برخی از فراورده

بر روی نگرش شغلی نشان دادند که ابعاد هوش هیجانی (. همچنین ۲۰۰۲می باشد)تیچلر و همکاران  عملکرد شغلی از جمله انهاکار را پیش بینی کند که 

 (۲۰۰۴.چان و لام)کارکنان، رفتارها و عملکردهایشان تاثیر دارد 

 عملکرد

 ، به همین منظور ملاک های فراوانی جهت این سنجش وجود دارند.(۱۳۷۹ یها )اعراب جهیمحاسبه و سنجش نت یعنیعملکرد 

عملکرد را به  یریراستا اندازه گ نیدر ا. شده است فیاست که غالباً مورد بحث قرار گرفته اما کمتر تعر یعملکرد موضوع یریاندازه گ :عملکرد یریاندازه گ 

 (۱۹۹۵نیلی.عملکرد مرتبط است ) تیاست و فعال یساز یکم ندیفرا یریاندازه گ فیتعر نیدر ا کنندی م حیتشر تیفعال یازس یکم ندیعنوان فرا

و  تیها متوجه چشم اندازه و مأمور شاخص نینگاه اول در تدو. کند یبه اهداف مشخص م دنیرس یها را برا حرکت سازمان ریعملکرد مس یابیارز یشاخصها

 کیعملکرد  یابیازر یبرا اسیشود. دست کم هفت مق یمتمرکز م یاصل تیو به فعال یاتیعمل یبلند مدت و کوتاه مدت و برنامه ها یها اهداف کلان راهبرد

 (۱۳۸۵ ،یمی)رح ستندین گریکدیاز  زیسازمان وجود دارد که الزاماً متما
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 پیشینه تحقیق:

 

 یافته ها عنوان پژوهش محقق

 در شغلی فرسودگی بر سازمانی تعارض تاثیر بررسی (۱۴۰۰مهدی زاده و امیری )

 خودرو ایران مدیران شرکت
 های ، پدیده مدیران عاطفی خستگی بر سازمانی تعارض

 مدیران فردی موفقیت و فقدان مدیران زدایی شخصیت

 .است موثر

 تعارض مدیریت های سبک و ارتباط بنیادی های مهارت (۱۳۹۶ همکاران) و قهرمانی

 سازمانی
 های مهارت میزان لحاظ از مرد و زن کارشناسان بین

مدیریت  های سبک نمره همچنین و آن ابعاد و ارتباطی

 .ندارد وجود داری معنی تفاوت تعارض

 عدم شامل تعارض مدیریت مختلف استراتژی پنج تعارض مدیریت استراتژیهای به مصرف کننده پاسخهای (2021دینوا)

 بسیج شناسایی و آموزش تقویت، سانسور، مشارکت،

 .است شده

 کیتعارض:  تیریمد یبا سبک ها یجانیرابطه هوش ه (2006یو و همکارانش)

 .نیدر چ یمطالعه تجرب
دار آماری بین هوش هیجانی  ی مثبت معنا رابطه

های تشریک مساعی و مصالحه یافت  مدیران و سبک

 .شد

تعارض:  تیریمد یها یو استراتژ یجانیاز هوش ه یمدل (2002رحیم)

 .در هفت کشور یمطالعه ا
ی مثبت معنادار آماری بین انگیزش مدیران و  رابطه

 است استراتژی حل مسئله کارکنان مشاهده شده

ها در حوزه  سبک تعارض تیریو مد یجانیهوش ه (2005سریواسان)

 انیو دانشجو تیریتوسط معلمان مد که توسط یتیریمد

 شود یم نیتام

رابطه ای مثبت بین تجارب مدیریتی با هوش هیجانی 

 نشان داده است

بهره مندی از هوش هیجانی در پیش بینی استفاده از  (2003جردن و تراث)

 تعارض در بین پرستارانمدیریت 
بین هوش هیجانی و استفاده از سبک راه حل گرایی 

 همکاری وجود دارد

هوش هیجانی رابطه مثبتی با استراتژی راه حل گرایی  هوش هیجانی وبا استراتژی های مدیریت تعارض (2000مالک)

 دارد

 

 فرضیه های پژوهش

 فرضیه اصلی

 عملکرد آنها تاثیر دارد.هوش هیجانی از طریق تعارض بر روی 

 فرضیه های فرعی

 هوش هیجانی کارکنان بر عملکرد آنها تاثیر دارد. .۱

 تعارض در بین کارکنان بر عملکرد آنها تاثیر دارد. .۲

 هوش هیجانی کارکنان بر تعارض در بین آنها تاثیر دارد. .۳

 روش پژوهش
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توان مسئله خاصی در سازمان مورد مطالعه را حل  می رد، چرا که با استفاده از نتایج آنگی این پژوهش از نظر هدف تحقیق در زمره تحقیقات کاربردی قرار می

که باشد. به دلیل این روش مورد استفاده توصیفی می، ارائه داد. از منظر ماهیت موضوع و نوع هدف نمود و پیشنهاداتی کاربردی در راستای بهبود وضعیت فعلی

از  .باشد حاضر یک تحقیق میدانی می تحقیق آوری داده از منظر شیوه جمع ،پردازد های یک مسئله در سازمان می یبررسی وضعیت و توصیف ویژگ محقق به

با هدف بررسی تاثیر هوش هیجانی بر عملکرد کارکنان دانشگاه رازی باشد و  پژوهش می که انتخاب روش هر پژوهش بسته به سوالات و هدف آنجاییآن

کارکنان  جامعه آماری این تحقیقباشد. می ، روش مناسب برای این تحقیق روش پیماشی میانجی تعارض مورد بررسی قرار گرفته استکرمانشاه با متغیر 

 نفر به عنوان حجم نمونه انتخاب ۸۰که با استفاده از جدول کرجس مورگان  دانشگاه رازی کرمانشاه اعم از کارمندان، اعضاء هیات علمی و مدیران  می باشند،

 گردید.

های مدیریت تعارض  سشنامه سبکابزار گردآوری این تحقیق شامل چهار قسمت بود که قسمت اول آن ویژگی های جمعیتی کارکنان، قسمت دوم پر

میدهد. گرایی مورد سنجش قرار  حل راهبرد کنترل، عدم مقابله و راه ۳ نعارض را در دروت سبک مدیریت ۵است و  سوال ۳۰که مشتمل بر (۱۹۹۸)رابینز

این است،  (۱۹۹۶)پرسشنامه هوش هیجوانی شیرینگ، قسمت سوم آن روایی و پایایی این پرسشنامه در پژوهش های متعددی مورد تأیید قرار گرفته است

جه ای و ترتیبی است سوال و پنج مولفه با )خودآگاهی، خود کنترلی، خود انگیزی، همدلی، مهارت اجتماعی( می باشد پاسخ های به صورت در ۳۲آزمون دارای 

سوال  ۴۰( می باشد که متشکل از ۲۰۰۵استیفن ) کارکنان عملکرد پرسشنامه استاندارد(. و قسمت چهارم هیچ وقت )همیشه، اغلب اوقات، گاهی اوقات، بندرت،

 (می باشد و باسخ ها به صورت درجه بندی و ترتیبی می باشند.)فراتر از انتظار، در حد انتظار، نیازمند بهبود

 استفاده شده است. SPSS ۱۹به منظور تجزیه و تحلیل داده ها با استفاده از آمار استنباطی استفاده شده در عملیات آماری از نرم افزار 

 هاتجزیه و تحلیل داده

های  گیری از تکنیکآن است که با بهرهآوری کرد، اکنون نوبت های خود جمع را برای آزمون فرضیه های مورد نیاز با استفاده از ابزارهای مناسب، داده محقق

های تحقیق را  نموده و در نهایت فرضیه بندی و تجزیه و تحلیلآوری شده را دستههای جمع مناسب که با روش تحقیق و نوع متغیرها سازگاری دارد داده آماری

ها فرآیندی چند  داده ای خلاق است. فرآیند تجزیه و تحلیل لزم اندیشهای از اطلاعات موجود مستپیوند دادن موضوع تحقیق به رشته. در بوته آزمون قرار دهد

بندی و در اند، خلاصه، کدبندی، دسته )نمونه( آماری فراهم آمده آوری در جامعههایی که از طریق به کارگیری ابزارهای جمع ای است که طی آن داده مرحله

   ها فراهم آید. ها به منظور آزمون فرضیه ها بین این داده ها و ارتباط تحلیل شوند تا زمینه برقراری انواع نهایت پردازش می

اسمیرنوف جهت  -آزمون کلموگروف. های جمعیت شناختی نمونه ارائه شده سپس میانگین و انحراف استاندارد متغیرهای پژوهش بیان می شود در ابتدا ویژگی

ی با استفاده از فرعهای کلی و  های آماری لازم ارائه شده است. سپس فرضیه ور بررسی پیش فرضارزیابی نرمال بودن توزیع نمرات متغیرهای پژوهش به منظ

 مورد بررسی قرار گرفته است. مدل معادلات ساختاری، آزمون همبستگی و تحلیل رگرسیونروش 

 

 تجزیه و تحلیل آماری

 های توصیفی  یافته 

 ویژگی های جمعیت شناختی

، رسم شده است.فراوانی و درصد فراوانی جنسیت کارکنان( برای ۱، جدول )کارکنان پالایشگاه بودندزن از  ۱۵مرد و  ۶۵شامل  عضو نمونه که ۸۰برای    

 ارائه شده است. ۱ ، در جدولجنسیتفراوانی و درصد فراوانی 



 

6 

 

 توزیع فراوانی جنسیت 1جدول 

 درصد فراوانی فراوانی جنسیت

 ۸۱.۲۵ ۶۵ مرد

 ۱۸.۷۵ ۱۵ زن

 ۱۰۰ ۸۰ کل

 

هستند مرددرصد نمونه را تشکیل داده اند،  ۸۱.۲۵شود بیشتر افراد که  مشاهده می ۱ همان طور که در جدول  

ارائه شده است.  ۲ ، در جدولسنفراوانی و درصد فراوانی   

 توزیع فراوانی سن 2جدول 

 درصد فراوانی فراوانی وضعیت سن

 0/63 68 سال 32-42

 0/37 40 سال 43-55

 100 108 کل

 

هستند سال ۳۲تا  ۴۲بین سن درصد نمونه را تشکیل داده اند،  ۰/۶۳ هشود بیشتر افراد ک مشاهده می ۲ل همان طور که در جدو  

 .آمده است ۳فراوانی و درصد فراوانی  میزان تحصیلات ، در جدول 

 توزیع فراوانی میزان تحصیلات 3جدول 

 درصد فراوانی فراوانی میزان تحصیلات

 ۴/۷۰ ۷۶ کارشناسی

 ۱/۲۴ ۲۶ کارشناسی ارشد

 ۶/۵ ۶ دکتری

 ۱۰۰ ۱۰۸ کل

  دهستنکارشناسی درصد در دارای تحصیلات  ۴/۷۰شود، بیشتر افراد شامل  مشاهده می ۳ همان طور که در جدول

 رهای پژوهشمیانگین و انحراف استاندارد متغی 4جدول 

 انحراف استاندارد   میانگین یرهامتغ

 ۹۶/۱۶ ۱۰۵.۳۰ هیجانیهوش 

 ۳۸/۱۷ ۹۳.۹۶ عملکرد

 ۴۶/۱۳ ۹۸.۷۲ تعارض
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 های آماری بررسی پیش فرض

ن است که 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 آ

اسمیرنوف استفاده گردید. نتایج  -نمونه و توزیع نرمال در جامعه برابر با صفر است. بدین منظور از آزمون کلموگروف تفاوت مشاهده شده بین توزیع نمرات گروه

 .آمده است ۷-۴حاصل از اجرای این پیش فرض در مورد نمرات متغیرهای این پژوهش در جدول 

 متغییرهای پژوهش اسمیرنوف جهت ارزیابی نرمال بودن توزیع نمرات –آزمون کلموگروف  5جدول 

 معنی داری درجه آزادی آماره یرمتغ

 ۱۸۰/۰ ۸۰ ۰۹۷/۱ هوش هیجانی

 ۳۴۰/۰ ۸۰ ۴۲۶/۱ عملکرد

 ۵۲۱/۰ ۸۰ ۸۱۴/۰ تعارض

 

نرمال شود، فرض صفر مبنی بر نرمال بودن توزیع نمرات در همه متغیرهای پژوهش  باقی است یعنی توزیع نمرات نمونه  مشاهده می ۵همان طور که در جدول 

 باشد(. می ۰۵/۰تر از  و همسان با جامعه است و کجی و کشیدگی حاصل اتفاقی است)همه سطوح معنی داری بزرگ

 معادلات ساختاریمدل 

 تاثیر دارد.هوش هیجانی کارکنان بر عملکرد آنها به طور غیر مستقیم از طریق متغیر میانجی تعارض  فرضیه اصلی :

های توصیفی ارائه شد، همچنین به  ها در قالب یافته های آن و ویژگیکارکنان شرکت نفت نمونه گرفته شده از  ۸۰عداد در راستای هدف تحقیق اطلاعات ت

پس از تدوین و بررسی مدل تحلیل مسیر بایستی برازش مدل شود.  تحلیلمدل معادله ساختاری ؛ لازم است در ادامهصورت تحلیلی فرضیات تحقیق ارائه شد. 

ارائه شده است و سپس  ۶شود. اطلاعات کلی مربوط به بررسی تأثیر هوش هیجانی کارکنان بر عملکرد آنها از طریق متغیر میانجی تعارض در جدول کلی انجام 

 اند. ه ها با صفر بویژه برای ضرایب ساختاری( ارائه شد در ادامه جزئیات مدل )مقادیر پارامترها و معناداری تفاوت آن

 مدل تأثیر هوش هیجانی کارکنان بر عملکرد از طریق متغیر میانجی تعارضرازش های ب شاخص 6جدول 

 تفسیر ملاک میزان های برازش شاخص

 

 

 مطلق

2( )آماره آزمون(df)(۱) ۱۶۵/۱ درجه آزادی df  بالاتر همراه با𝑥2  برازش مطلوب کمتر 

p-valueبرازش مطلوب ۰۵/۰بیشتر از  ۸۱۵/۰ معناداری( )سطح 

GFI)برازش مطلوب ۸۰/۰بیشتر از  ۸۹۵/۰ )شاخص نیکویی برازش 

AGFI برازش مطلوب ۸۰/۰بیشتر از  ۸۳۴/۰ شده( )شاخص نیکویی برازش اصلاح 

RMRبرازش مطلوب کمتر از قدر مطلق چهار ۴۱۴/۰ مانده( )ریشه دوم میانگین مربعات خطای باقی 

 

 تطبیقی

TLIبرازش مطلوب ۸۰/۰بیشتر از  ۸۷۳/۰ لویس(-)شاخص توکر 

NFIبرازش مطلوب ۸۰/۰بیشتر از  ۸۹۴/۰ بونت(-)شاخص برازش هنجار شده بنتلر 

CFI)برازش مطلوب ۸۰/۰بیشتر از  ۸۹۶/۰ )شاخص برازش تطبیقی 

 برازش مطلوب ۰۵/۰کمتر از  ۰۴۸/۰ )ریشه دوم میانگین مربعات خطای برآورد(RMSEA مقتصد



 

8 

 

PNFI)برازش مطلوب ۵/۰بیشتر از  ۰۹۹/۰ )شاخص برازش مقتصد هنجار شده 

 

 

( بیشتر از سطح ۸۱۵/۰سطح معناداری مدل ) ۶است. بر مبنای نتایج ارائه شده درجدول  مدلهای برازش کلی  برای بررسی کفایت مدل تمرکز بر روی شاخص

. حاصل هامناسب است مدل برازشی برای دادهتفاوت معناداری وجود ندارند و  های تجربی دادهشده و  گیری اندازهمدل است. در نتیجه بین  α= ۰۵/۰معناداری 

و  ۴۱۴/۰به ترتیب  RMSEAو  RMRمطلوب( است. همچنین مقدار کوچک گزارش شده برای  ۳)کمتر از  ۱۶۵/۱تقسیم آماره آزمون بر درجه آزادی برابر با 

نیز  CFIو  GFI ،AGFI،TLI ،NFIکنند. شاخص  مناسب بودن مدل تأثیر هوش هیجانی کارکنان بر عملکرد از طریق متغیر میانجی تعارض را تایید می ۰۴/۰

ده است ولی مطلوبیت بیشتر از نامطلوب گزارش ش PNFIگزارش شده است که تایید دیگری برای خوبی برازش مدل است. با وجودی که شاخص  ۸/۰بیشتر از 

 .( ارائه شده است۱-۴شاخص تاییدی بر مناسب بودن مدل برازش شده است که در شکل ) ۵

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 : مدل تأثیر هوش هیجانی بر عملکرد از طریق متغیر میانجی تعارض ۱شکل 

 

ها با صفر بویژه برای ضرایب تاثیر یا ساختاری  پارامترها و معناداری تفاوت آن اکنون بایستی به بیان اطلاعات بیشتری از مدل در قالب مقادیر گزارش شده برای

 کند. اثرات برازش شده برای مدل را در قالب رگرسیون وزنی بیان می ۷و در حالت کلی بیان جزئیات مدل بپردازیم. جدول 
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 متغیر میانجی تعارض: مقادیربرازش شده مدل تأثیر هوش هیجانی کارکنان بر عملکرد از طریق  7جدول

 سطح معناداری استاندارد ضریب مسیرهای مدل

p-value 

 ضریب تعیین

𝑅2 

 نتیجه
b  β 

 معنادار ۵۲۴/۰ *** ۶۵۴/۰ ۹۸۷/۰ تعارض <--- هوش هیجانی

 معنادار ۶۱۲/۰ *** ۳۷۰/۰ ۳۰۵/۱ عملکرد <--- هوش هیجانی

 معنادار *** ۳۲۲/۰ ۸۵۱/۰ عملکرد <--- تعارض

        

 

را سطح معناداری پارامترهای مدل است. نتایج جدول  استانداردگزارش شده است مربوط به مقدار برآورد  ۷مقادیر برازش شده پارامترهای مدل که در جدول 

و ( ۳۷۰/۰عملکرد ) برهوش هیجانی (، ۶۵۴/۰)تعارضبر  دهد و مسیرهای مستقیم هوش هیجانی برای ضرایب رگرسیونی بسیار نزدیک به صفر گزارش می

با افزایش یک واحد در میزان هوش هیجانی به صورت مستقیم میزان تعارض به توان نتیجه گرفت که  میاز این رو  معنادار هستند.( ۳۲۲/۰عملکرد ) بر تعارض

% افزایش ۳۲م میزان عملکرد به میزان % افزایش خواهند داشت و با افزایش یک واحد در میزان تعارض به صورت مستقی۳۷% و عملکرد به میزان ۶۵میزان 

 یابد. می

 "و  "عملکرد تاثیر معنادار دارد برهوش هیجانی "، "تعارض تاثیر معنادار داردبر  هوش هیجانی"های فرعی تحقیق مبنی بر  توان گفت : فرضیه از اینرو می

 شود. %  اطمینان تایید می۹۵با   "عملکرد تاثیر معنادار داردبر  تعارض

 دهد : ( ارائه شده، نشان میضریب تعیینن مقدار واریانس )همچنی

  کند. % از مقدار تغییرات متغیر تعارض را تبیین می۵۲،تعارضبه  هوش هیجانیمسیر 

  کنند. % از مقدار تغییرات متغیر عملکرد را تبیین می۶۱، به صورت توام عملکردبه تعارض و  هوش هیجانیدو مسیر 

  

 .دهد نشان می پژوهش( اثرت غیرمستقیم استاندارد مسیرهای مدل را برای متغیرهای ۱۰-۴همچنین جدول )

 : اثرات غیرمستقیم مدل متغیرهای پژوهش 8جدول 

 

 عملکرد  

 ۱۸۵/۲ غیر استاندارد هوش هیجانی

 ۴۱۰/۰ استاندارد 
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معنادار  α= ۰۵/۰معناداری در سطح و  ۴۱۰/۰برابر با عملکرد از طریق متغیر میانجی تعارض بر دهد که اثر غیرمستقیم هوش هیجانی  نشان می ۸نتایج جدول 

% ۴۱میزان گزارش شده است. در نتیجه با افزایش یک واحد در میزان هوش هیجانی به صورت غیرمستقیم )از طریق متغیر میانجی تعارض( میزان عملکرد به 

%  اطمینان ۹۵با  "تاثیر معنادار داردهوش هیجانی بر عملکرد از طریق متغیر میانجی تعارض "فرضیه تحقیق مبنی بر توان گفت :  یابد از اینرو می افزایش می

 .شود تایید می

 تحلیل استنباطی فرضیات

ل از مدل معدلات ساختاری تحلیل شوند، تا نتایج بدست آمده با نتایج حاص SPSSافزار  در ادامه لازم است فرضیات به صورت جداگانه و با استفاده از نرم

 مقایسه گردند و فرضیات فرعی تحقیق مورد تایید نهایی قرار گیرند.

 .داردتاثیر معنادار هوش هیجانی کارکنان بر عملکرد آنها  فرضیه فرعی اول:

 امده است. ۹به منظور بررسی این فرضیه از آزمون همبستگی پیرسون استفاده شد نتیجه این تحلیل در جدول 

 (۸۰: ضرایب همبستگی بین  هوش هیجانی با عملکرد) تعداد=۹جدول 
 معناداری ضریب همبستگی متغیرها

 ۰۰۰/۰ ۷۲۸/۰ هوش هیجانی

 

 هوش هیجانی و عملکرد . به این ترتیب این فرضیه برای ارتباط بینهوش هیجانی بر عملکرد رابطه مثبت و معناداری دارد دهد که نشان می ۹های جدول  یافته

 .گرددتایید می

 . از تحلیل رگرسیون به روش ورود استفاده شد هوش هیجانی بر عملکرد به منظوربررسی قدرت پیش بینی

 تحلیل رگرسیون ۱۰جدول 

 (Pمعناداری) T (βضریب بتا) (SEخطای استاندارد) (Bضریب خام) متغیر

 ۰۰۰/۰ ۳۲۸/۵ _ ۲۳۳/۷ ۵۳۵/۳۸ مقدار ثابت

 ۰۰۰/۰ ۳۸۵/۹ ۷۲۸/۰ ۰۷۶/۰ ۷۱۱/۰ عملکرد

 

اند و همگی از بینی معادله عملکرد در کارکنان بر مبنای هوش هیجانی ارائه شدهشود، ضرایب خام و استاندارد پیش ملاحظه می ۱۰طور که  در جدول  همان

 (. بنابراین هوش هیجانی بر عملکرد تاثیر دارد. P<۰۵/۰لحاظ آماری معنادارند)
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 .داردتاثیر معنادار تعارض در بین کارکنان بر عملکرد آنها  فرضیه فرعی دوم:

 ( امده است.۱۳-۴به منظور بررسی این فرضیه از آزمون همبستگی پیرسون استفاده شد نتیجه این تحلیل در جدول )

 

 (۸۰: ضرایب همبستگی بین  تعارض با عملکرد) تعداد=۱۱جدول 
 معناداری ضریب همبستگی متغیرها

 ۰۰۰/۰ ۶۰۳/۰ تعارض*عملکرد

 

-تایید می تعارض و عملکرد . به این ترتیب این فرضیه برای ارتباط بینتعارض بر عملکرد رابطه مثبت و معناداری دارد دهد که نشان می ۱۱های جدول یافته

 .گردد

 . از تحلیل رگرسیون به روش ورود استفاده شد تعارض بر عملکرد به منظوربررسی قدرت پیش بینی

 

 تحلیل رگرسیون ۱۲جدول 
 (Pمعناداری) T (βضریب بتا) (SEخطای استاندارد) (Bضریب خام) متغیر

 ۰۴۴/۰ ۴۷۴/۱ _ ۶۱۶/۱۱ ۱۲۳/۱۷ مقدار ثابت

 ۰۰۰/۰ ۶۷۵/۶ ۶۰۳/۰ ۱۱۷/۰ ۷۷۸/۰ تعارض

 
اند و همگی از لحاظ مبنای تعارض ارائه شدهبینی معادله عملکرد در کارکنان بر شود، ضرایب خام و استاندارد پیش ملاحظه می ۱۲طور که  در جدول  همان

 (. بنابراین تعارض بر عملکرد تاثیر دارد. P<۰۵/۰آماری معنادارند)

 

 .داردتاثیر معنادار هوش هیجانی کارکنان بر تعارض  فرضیه فرعی سوم :
 (۸۰: ضرایب همبستگی بین  تعارض با عملکرد) تعداد=۱۳جدول 

 معناداری ضریب همبستگی متغیرها

 ۰۰۰/۰ ۶۰۶/۰ هوش هیجانی*تمارض

 

 هوش هیجانی و تعارض . به این ترتیب این فرضیه برای ارتباط بینهوش هیجانی بر تعارض رابطه مثبت و معناداری دارد دهد که نشان می ۱۳های جدول  یافته

 .گرددتایید می
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 تحلیل رگرسیون ۱۴جدول 

 
 (Pمعناداری) T (βضریب بتا) (SEخطای استاندارد) (Bضریب خام) متغیر

 ۰۰۰/۰ ۳۰۳/۶ _ ۶۲۹/۷ ۰۸۱/۴۸ مقدار ثابت

 ۰۰۰/۰ ۷۲۳/۶ ۶۰۶/۰ ۰۷۲/۰ ۴۸۱/۰ هوش هیجانی

 
و  هوش هیجانیدر نتیجه بین باشد.  می α=۰۵/۰از مقدار سطح معناداری  زمون برای متغیرهای پژوهش کمتر، سطح معناداری آ ۱۴با توجه به نتایج جدول 

  .( و مستقیمی وجود دارد۶۰۶/۰و همبستگی قوی ) رابطه معنادار تعارض

مثبت  tآماره آزمون و مقدار  α=۰۵/۰کمتر از سطح معناداری  هوش هیجانیبرای مقدار سطح معناداری  دهد که نشان میرگرسیون همچنین نتایج تحلیل 

 ۶/۶۰به اندازه در بین کارکنان  تعارض، میزان هوش هیجانیمیزان  واحدتوان گفت با افزایش یک  ها می به لحاظ تایید رابطه مستقیم بین آن، گزارش شده است

نتایج این فرضیه با  شود. تایید می% ۹۵با اطمینان  ؛داردتاثیر معنادار هوش هیجانی بر تعارض فرضیه تحقیق مبنی بر آنکه در نتیجه  درصد افزایش خواهد یافت.

 نتایج بدست آمده در فرضیه سوم و به کمک مدل معادلات ساختاری یکسان است.

 نتیجه گیری و پیشنهادات     

 ۸۰عداد پژوهش حاضر با هدف هوش هیجانی بر عملکرد کارکنان دانشگاه رازی کرمانشاه با متغیر میانجی تعارض مورد بررسی قرار گرفت که در نهایت ت

داده های پژوهش با استفاده استفاده گردید و  SPSS 19مه در بین کارکنان توزیع گردید و تجزیه و تحلیل شد.به منظور آزمون فرضیه ها از نرم اقزار پرسشنا

هوش  "مبنی بر فرضیه اصلی تحقیق مورد تجزیه و تحلیل قرار گرفته و نتایج نشان داد که  که  مدل سازی معادلات ساختاری و تحلیل رگرسیونروش از 

  ."تاثیر معنادار داردهیجانی بر عملکرد از طریق متغیر میانجی تعارض 

( هوش هیجانی ۱۵( نشان داد که هوش هیجانی بر عملکردکارکنان تاثیر معنا داری می گذارد، همچنینطبق نتایج بدست آمده )جدول ۱۱نتایج تحیقی)جدول 

مناسب استفاده  طیدر شرا ی(تنزل روان یثبات روان) شیخو یاز هر دو حالت روان می توانندبالا  یجانیاد با هوش هافربر تعارض کارکنان تاثیر مثبتی می گذارد، 

 رد شوند. یافته.این افراد با مدیریت شرایط و استفاده از همین ویژگی میتواننداصطکاک های میان خود و دیگر کارمندان را کاهش داده و باعث بهبود عملککنند

هر دو مورد تایید و  ۳و  ۱مطابقت دارد.پس نتیجه میگیریم دو فرضیه فرعی شماره  ۲۰۰۴های این پژوهش با نتایج بدست آمده در تحقیق چان و لام در سال 

 درست می باشند.

فرضیه فرعی دوم است. نتایج این تحقیق  ( که تعارض نیز بر عملکرد کارکنان تاثیر دارد که خود نشان دهنده درستی۱۳همچنین نتایج تحقیق نشان داد)جدول 

 مشابهت دارد.  ۱۴۰۰با نتایج بدست آمده در تحقیق مهدی زاده و امیری 

با متغیر در نهایت با در نظر گرفتن همه نتایج بدست آمده، درستی فرضیه اصلی ثابت می شود و می توان نتیجه گرفت که هوش هیجانی در بین کارکنان 

 ارد.میانجی تعارض تاثیر د

 بر اساس نتایج بدست آمده پیشنهاد میشود:

 مدیران با توجه به مولفه های تاثیر گذار بر هر یک از متغیر ها اثرات منفی آنها را کاهش داده و بر روی حفط نقاط مثبت نمرکز کنند. -۱

 آنها کوشا باشند.مدیران با تفسیرو شرح وطایف و برنامه ها و اهداف سازمان و تاکید بر آنها در جهت دستیابی به  -۲
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 برگزاری سیر مطالعاتی و و کارگاه های آموزشی مرتبط می تواند سازمان را در جهت رسیدن به اهداف مورد نظر بسیار کمک کند. -۳

 منابع

 راهبردی.  مدیریت مطالعاتهای سازمانی،  استراتژی آمیز موفقیت اجرای در تعارض مدیریت های سبک. (۱۳۹۱فرجی، بهیه. ) زاده، تورج؛ حسن احمدی، فریدون؛

 ۹۷ص

  ،انتشارات دفتر پژوهش های فرهنگی مبانی رفتار سازمانی،(. ۱۳۷۹)علی، پارسائیان،؛ سیدمحمد اعرابی 

 ،چاپ اول سپاهان، تعارض و حل آن با رویکرد هوش هیجانی. انتشارات(. ۱۳۸۹. )علیرضا، رزقی رستمی ؛سیروس آقایار 

 ۱۸۹ص  ۶سازمانی شماره  ساختار و تعارض مدیریت های استراتژی. (۱۳۸۹). بابابیک، ربابه جفره، مجتبی؛ 

 علوم دانشگاه مجله پیراپزشکی .مرتبط راهبردهای و تعارض مدیریت (۱۳۸۷شهام،گلسا ) فراهانی، سمانه؛ عراقیه محمدهادی؛ موسوی، سید درگاهی، حسین؛ 

 ۶۳ص  ۲-۱سلامت(.شماره  تهران )پیاورد پزشکی

  ،۴۴-۴۲ص  ۱۳۷ شماره ماهنامه تدبیر، ارزیابی عملکرد و بهبود مستمر سازمان،(. ۱۳۸۵؛ )غفور رحیمی 

 ،انداز چشمآفرینی در دانشگاه، م گیری ه هزطراحی و اعتباریابی سنجه اندا( ۱۴۰۰) طاهرپور، فاطمه 

 ۱۳۵ص  دهم، شماره اولز، دوره دوامدیریت دولتی

 ( ۱۴۰۱فیلی، اردلان؛ بهروزی، مهرداد؛ .)نخستین کنفرانس ملی   (.ساخت انیک یمورد مطالعه: شرکت ساختمان) یعوامل موثر بر بروز تعارض سازمان یرتبه بند

 ۱۴۰۱سال . مطالعات روانشناسی سلامت روان

 ( تعارض سازمانی و مدیریت آن. هفتمین کنفرانس بین ۱۴۰۰گرجی، سمیه؛ شکرچیان، سحر؛ کریمی، سجاد؛ محمدپور، بهروز؛ .) المللی تحقیقات بین رشته ای در

  مدیریت،حسابداری و اقتصاد نوین

 (.۱۴۰۰مهدی زاده اشرفی، علی؛ امیری،مهدی.) هفتمین کنفرانس ملی مطالعات خودرو رانیا ران شرکتیدر مد یشغل یبر فرسودگ یتعارض سازمان ریتاث یبررس .
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