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Extended Abstract 

Background and Purpose 
The success and sustainability of any organization heavily depend on the alignment of its members 

toward shared goals and objectives. However, conflicts among individuals within organizations can 

disrupt this alignment, impeding progress and reducing productivity (Devin, 2016). Effective conflict 

management strategies are therefore essential to maintain organizational harmony and enhance 

performance. Among these strategies, the win-win approach—which emphasizes collaboration and 

compromise—has been shown to correlate positively with human resource productivity. Individuals 

employing win-win conflict management styles tend to foster teamwork, achieve mutually 

satisfactory resolutions, and contribute to both organizational and team productivity (Kiani & Radfar, 

2014). 

In the context of sports federations, where teamwork and cooperation are vital, managing conflicts 

constructively is crucial. Additionally, political intelligence—the ability to understand and navigate 

organizational politics and power dynamics—plays a significant role in conflict management and 

organizational justice perceptions. Political intelligence enables managers to employ flexible and 

effective problem-solving approaches, influencing organizational dynamics positively. 

Given these considerations, this study aims to investigate the role of the win-win conflict management 

strategy and political intelligence on employees’ perceptions of organizational justice in selected 

Iranian sports federations, including basketball, weightlifting, wrestling, rowing, and shooting. 
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Organizational justice pertains to employees’ perceptions of fairness in the workplace, which 

significantly affects motivation, satisfaction, and performance. 
 

Materials and Methods 
This research is applied in nature, utilizing a descriptive-survey methodology for data collection. The 

study population comprised 130 employees from the selected sports federations. Using the Morgan 

table and accessible random sampling methods, a sample size of 97 participants was obtained. 

Data were collected via a structured questionnaire consisting of two parts: demographic information 

and research variables measured on a five-point Likert scale. The questionnaire was adapted from 

standardized instruments assessing organizational justice, political intelligence, and conflict 

management strategies. 

The validity of the questionnaire was established through expert review by sports management 

professors. Reliability was confirmed using Cronbach’s alpha, which yielded a high overall reliability 

coefficient of 0.892, indicating consistency and dependability of the instrument. 

Data analysis was conducted using SPSS version 22 for descriptive and inferential statistics and 

AMOS version 22 for testing the research hypotheses and structural equation modeling. 
 

Findings 
The demographic profile of the sample indicated that 68% were male and 32% female. Age 

distribution showed that 41% were between 30 and 40 years old, 24% under 30, and 35% over 40. 

Regarding education, 54% held a master’s degree, 29% a doctorate, and 17% a bachelor’s degree. 

Job roles included 53% middle managers, 26% senior managers, and 21% operational managers. 

The model fit indices demonstrated strong support for the conceptual framework. The normalized 

Chi-square value was 1.72, indicating a good fit, and the RMSEA value of 0.043 further confirmed 

model adequacy. Other fit indices also fell within acceptable ranges. 

Analysis of the model’s components revealed that within political intelligence, the “political 

personality” dimension had the highest factor loading at 0.84. For organizational justice, “procedural 

justice” emerged as the most significant dimension with a loading of 0.63. Within the win-win conflict 

management strategy, the “collaboration” dimension was most prominent, with a value of 0.73. 

Path coefficient analysis showed positive and statistically significant relationships between political 

intelligence and organizational justice (β = 0.12), political intelligence and the win-win strategy (β = 

0.07), and the win-win strategy and organizational justice (β = 0.08), all significant at the 0.01 level. 

These results suggest that managers who possess higher political intelligence are more likely to 

employ collaborative conflict management strategies, which in turn enhance employees’ perceptions 

of fairness within the organization. 
 

Discussion 
The findings highlight the critical role of political intelligence in navigating organizational conflicts 

and fostering perceptions of justice among employees. Managers with high political intelligence can 

better understand the power structures and informal networks within organizations, enabling them to 

resolve conflicts effectively through win-win strategies. 

The positive impact of the win-win conflict management approach on organizational justice aligns 

with previous studies emphasizing the benefits of collaboration and compromise in conflict 

resolution. Collaborative strategies ensure that all parties feel heard and valued, which enhances trust 

and fairness perceptions. 
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The prominence of procedural justice in the model underscores the importance of transparent, 

consistent, and fair processes in organizational decision-making. Employees’ perceptions of fairness 

are strongly influenced by how procedures are implemented, which affects their overall satisfaction 

and commitment. 

Given the demographic composition of the sample, the study also suggests that educational attainment 

and managerial level influence the adoption of political intelligence and conflict management 

strategies, with middle and senior managers playing pivotal roles. 
 

Conclusion 
This research confirms that the win-win conflict management strategy and political intelligence 

significantly influence employees’ perceptions of organizational justice in sports federations. 

Managers who are politically intelligent and employ collaborative conflict management styles 

contribute to a fairer and more effective organizational environment. 

To enhance organizational justice and performance, sports federations should invest in training 

programs focused on developing political intelligence and conflict resolution skills among managers 

and employees. Workshops and seminars can equip personnel with the tools necessary to navigate 

complex organizational dynamics and foster collaborative problem-solving. 

Consistent with Saberi et al. (2019), the study recommends prioritizing the selection and development 

of managers with high political intelligence to improve conflict management and organizational 

outcomes. Such initiatives can ultimately lead to increased efficiency, employee satisfaction, and 

organizational success within sports federations. 

Keywords: Win-Win Strategy, Organizational Justice, Federation, Conflict Management, Political 

Intelligence 
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 چکیده 

پژوهش  این  بردبررسی    ،هدف  استراتژی  هوش-نقش  و  تعارض  مدیریت  بر    برد  کارکنانسیاسی  در    ادراک  سازمانی  عدالت  از 

  یآورجمعروش  لحاظ  از    ،پژوهش حاضر از نظر هدف، کاربردی   .بود(  یراندازیت،  یرانقیقا، کشتی،  ی برداروزنهبسکتبال،  )   یهاونیفدراس

از حجم    هاداده  یآور جمعبا استفاده از ابزار پرسشنامه و به روش میدانی برای   . بود پیمایشی  -روش، توصیفی  و از حیثها، پیمایشی  داده

و    22نسخه    SPSS  هایافزار نرمبا استفاده از    . سپسشد   یآور جمع  هاداده  ،آمد  به دستنفر با استفاده از جدول مورگان    97نمونه که  

AMOS    پژوهش حاکی از آن است که بین هوش سیاسی و عدالت سازمانی با ضریب   یهاافتهی  . تجزیه و تحلیل شد  هاداده  22نسخه

برد با عدالت سازمانی با ضریب -استراتژی بردبین  و    (07/0)   ریمسبرد با ضریب  -هوش سیاسی و استراتژی بردبین  (،  0/ 12مسیر )

با استفاده از استراتژی    مدیران آگاه به هوش سیاسی  جهیدرنت   وجود دارد؛ ( اثر مثبت و معناداری  01/0(، در سطح معناداری ) 08/0مسیر )

 .دنشویممنتخب  یها ونیفدراسبرد باعث افزایش ادراک کارکنان از عدالت سازمانی در - برد

 

 .برد، عدالت سازمانی، فدراسیون، مدیریت تعارض، هوش سیاسی-برد استراتژی  :کلیدیواژگان

 

 

 

 

Sport Management Studies 
 

Journal hompage: https://smrj.ssrc.ac.ir  

How to Cite: Isazadeh, H; Honari, H; Fatahimilasi, S; Nafar, Z. (2025). The Role of Win-win Conflict Management 

Strategy and Political Intelligence on the Perception of Selected sports Federations Employees about Organizational 

Justice. Sport Management Studies, 16(88), 103-118. In Persian. 

 

0009000157786556
https://smrj.ssrc.ac.ir/


                                                                                            ...بر ادراک یاسیس تعارض و هوش تیرمدی برد –برد  ینقش استراتژ

88 شماره ، 16، دوره 1403اسفند و  بهمن، مطالعات مدیریت ورزشیفصلنامه   

 مقدمه 

  تواند یاست که م  یاز عوامل  یکیافراد    نیدارد. تعارض ب  یبستگ  یاهداف سازمان  یاعضا در راستا  یسازمان به هماهنگ  تیموفق 

روزمره است و در    یاز زندگ  یو عاد  یعیطب  یتعارض، بخش(.  210،  13۸۶  ،و همکاران  نیدو  میحرکت را مختل کند )فه  نیا

 ی اریبس  نیشده است؛ بنابرا  لیتبد  یاغلب به خصومت و دشمن  ،نادرست  تیریمد  لیهمواره وجود داشته، اما به دل  خیطول تار

چند نفر    ا یکه دو    دهد یرخ م   ی . تعارض هنگامپندارند یم یمنف ایدهیاز آن دارند و تعارض را پد  یندیناخوشا  نهیشیاز افراد پ 

را   یبرابر  هینظر  پردازان،هینظر  یبرخ.  رندیگیقرار م  گریکد یها در برابر  ها، اهداف و ارزشخواسته   ازها،یتفاوت در ن  لیبه دل

  کندیم  فیرا توص  هاآن  ی رفتار  یهاادراک افراد از برخورد منصفانه سازمان با کارکنان و واکنش  رایز  ؛اند دهی گسترش عدالت نام

،  1نگ و همکاراناادراک کارکنان از رفتار منصفانه سازمان است )و  انگر یب  یعدالت سازمان (.  35،  13۹1  نسب، یو هاشم  ی رکافی)ام

  یارهایاز مع ی کی یاسیهوش س نی. همچناست یو عدالت تعامل  یاهیعدالت رو  ،یعیو شامل سه جزء عدالت توز(  30، 200۶

را    ی اجتماع   ی چالاک  ،یاس یمناسب را اعمال کنند. هوش س  راتییتغ  توانندیسازمان است که به کمک آن م  رانیمد  تیموفق

نوع    نیا(.  102،  2015  ،همکاراندارد )دوستار و    د یکأ ت   ی رفتار کار  ریبر تأث  ژه یوبهو    دهد ینشان م  ی انسازم  ی هاطیدر مح

به  (.  14،  200۸،  2و همکاران   سیمهم هستند )فر  یرفتار کار  نهیاست که در زم  یخاص  ی اجتماع   یهاهوش شامل مهارت

  یورزش  ی هاورزش و سازمان  ی فضا  معه، جا  ی و اقتصاد  یاس یس  ،ی آن با مسائل اجتماع   کی ورزش و ارتباط نزد  تیماه  لیدل

 هستند.  یابالقوه یهابستر تعارض

براساس   ،یحقوق  تیشخص  یو دارا  یدولتریغ   یعموم  مؤسسات  عنوانبه   رانیا  یاسلام  یجمهور  یآماتور  یورزش  یهاون یفدراس

 ی مرجع در هر رشته ورزش  نیبالاتر  عنوانبهو    شوندیم  لیتشک  ی مل  اتیو مقتض  یشئون اسلام  تیو با رعا  کیمنشور المپ 

موجود در   یهاتعارض  رانی. اگر مدستندیها مصون ناز تعارض  زین  هاون یفدراس  نیا(.  15،  200۶  ،ی)سجاد  کنندیم   تیفعال

سازمان   یبرا  ینامطلوب  جیصورت، نتا  نیا  ریدر غ   ؛ ابندیدست    یبهتر  جیبه نتا  توانندیکنند، م   تیریمد  یدرسترا به  هاون یفدراس

. تعارض  شودیم هیتوص جه ینت نیبه بهتر ی ابیدو طرف و دست تیحفظ رضا یبرد برا-برد یخواهند داشت. استفاده از استراتژ 

،  200۸ ،یعامردیمواجه شوند )س گری کدیها با ها، اهداف و ارزش خواسته  ازها،یتفاوت در ن لیکه افراد به دل دهدیرخ م یزمان

رقابت،    وهیش  پنجو شامل    رندیگیدر مواجهه با تعارض به کار م   رانیکه مد  شودیم  گفته  ییهاتعارض به روش  تیریمد(.  12

)حل   ی)اجبار( و همکار  یتعارض رقابت  تیریدر سبک مد(.  ۹7،  2014  نز،ی)راب  شودیاجتناب و گذشت م  ،یمصالحه، همکار

؛  کنندیمدت پروژه بهتر عمل مکوتاه  یهااست. گروه  رگذاریها تأثتعارض و عملکرد گروه  ن یمثبت ب  ای  یمسئله(، روابط منف

 یهمکار(.  220،  1202،  3و همکاران   ریسپنستفاوت داشته باشند )  یهمکار  ای  یتعارض رقابت  تیریاگر اعضا در سبک مد  البته

برا به  یحلراه  افتنی  یشامل تلاش  را محقق کند؛  اهداف هر دو طرف  برادو    ، یعبارتاست که  منافع خود محکم    یطرف 

و   یبودن آن است )احمد  انهیجوتسبک، مشارک  نیا  یاصل   یژگی. و رندیگیدر نظر م  زیمنافع طرف مقابل را ن  وایستند  می

 (. 105، 2011همکاران، 

و انواع آن انجام شده است. گاردنر هوش را   ها یژگیدرباره ابعاد، و یاریبس یهاها بوده و پژوهشانساندنظر م  ربازیهوش، از د

فرهنگ ارزشمند هستند، به کار    کیکه در    دیمحصولات جد  جادیحل مسائل و ا  یکه برا  داندیم   هاییاز توانا  یامجموعه 
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هوش  (.  7200،  1)آمرام   شودیم  فیتعر  طی عمل عاقلانه و رفتار مؤثر در مح  ،یتفکر منطق  عنوان بههوش    ،یطورکل. بهرودیم

بگذارد و   ریخود تأث یاسیس طیطور هدفمند بر محتا به سازدیاست که فرد را قادر م یذهن  یندهایااز فر ینوع خاص ،یاسیس

انعطاف  قیاز طر ب  یبرا  ییهاحلراه  ر،یپذتفکر و عمل  از هوش   یهاسازمان  (.3۸0،  2022  ،2ش یهارن)  ابد یمشکلات  بزرگ 

  ؛برند یبهره م   یفرد  نی ب  ی جانیو ه  یفکر  ، ی هوش عقلان  یهااز دولت و استفاده از مهارت  یبه سهم  یاب یدست  یبرا  یاسیس

اقدامات آن تمرکز دار  یبر مسائل سازمان   یاسیهوش س  ی هاکه مهارتیدرحال بدانند    د یتحقق اهداف با   یبرا  رانید. مدنو 

ها  در همه سازمان  استیس(.  1۶5،  2011  ،3اشرف و اقبال ها استفاده کنند )چگونه منابع و قدرت را به دست آورند و از آن

ها  در سازمان  یاسیهوشمندانه مهارت هوش س  یریکارگ. بهکنندیم  تیفعال  یاسیحساس س یهااست و رهبران در نقش   جیرا

تا    کند یها کمک مبه سازمان  ی اسیدرک س  شود.یبر افراد محسوب م  یمهم اثرگذار  یهااز روش  ی کیاست و    یضرور  اریبس

  سریکنند )لو  ی به اهداف سازمانده  یابیدست  یو منابع را برا  رند یها را به کار گموقع پاسخ دهند، فرصتبه   یطیمح  راتییبه تغ

  ستقدرت و نفوذ ا  یهاو استفاده از اهرم  رییها در برابر تغواکنش  تیریمد  ییشامل توانا   یاسیهوش س(.  15،  2010،  4و اچوا 

توانا را دارد که م  یارتباط  یهاشبکه  جادیا  ییو  غ   یرسم  یهاائتلاف  تواندی مؤثر  زانز  یررسمیو  )آدامز و   ،5ا یرا شکل دهد 

  ی قانون  یهاوهیها در چارچوب مشخص است و از شآن  یینظارت هدفمند بر رقبا و شناسا  ی هوش به معنا  نیا(.  327،  200۶

  ی نیدهند )ممب  شیخود را افزا  ی تا توان رقابت  کندیاستفاده م  رندگان یگمیبه تصم  ت موقع اطلاعاکشف و ارائه به  یبرا  ی و اخلاق

  ن یبگذارند و بهتر  ریچگونه بر افراد تأث  دانندیند، مهست  برخوردار ییبالا  یاسیکه از هوش س  یرهبران  (.۹1،  2015  ،یو گودرز

  یاسیها از هوش سآن(.  31،  2000،  ۶و همکاران   س ی)فر  کنند یانتخاب م  گرانیتوسط د  راتییتغ  رشیپذ  یزمان و روش را برا

  ی راهبردها  لیها و تعدحل راه  افتنینقاط ضعف و    ناختوکار، شو فناورانه مرتبط با کسب  یاسیس  ،یعوامل اقتصاد  لیتحل  یبرا

انتخاب سبک   رانیمد  یاسینشان داد که هوش س(  2020و همکاران )  یصابر  پژوهش.  برندیبهره م  یفعل   ت یریمد  یهابر 

تأث ب  یبالاتر  یاسیکه هوش س  ی رانیو مد  گذاردیم   ریتعارض  استفاده   ،یهمکار  یهااز سبک   شتریدارند،  توافق  مصالحه و 

فرهنگ   گرلینقش تعد یبه بررس یدر پژوهش زین( 2015و همکاران ) ینی. ممبشودیسازمان م یکه موجب اثربخش کنندیم

 رگذاریتأث  یسازمان  رییبر تغ  یاسینشان داد که هوش س  جی نتا  .پرداختند  یسازمان   رییو تغ  یاس یهوش س  نیدر رابطه ب یسازمان

 . کندیم  لیرابطه را تعد ن یا یاست و فرهنگ سازمان

به عادلانه بودن    یعی. عدالت توزیو عدالت تعامل  یاهیعدالت رو  ،یعی: عدالت توزشودیم  م یبه سه نوع تقس  ی عدالت سازمان

به درک کارکنان از   یاهیمرتبط است. عدالت رو  (1۹۶5)  آدامز  یبرابر  هیها اشاره دارد و به نظرامکانات و پاداش  عیتوز  جینتا

 ت یشفاف  لیکند، ممکن است به دل  افتیدر  یاز کارکنان پاداش کمتر  یکیاگر    یدارد و حت  رهها اشاپاداش  عیتوز  یندهایافر

کنند،    افتیدر  ی متفاوت   یهاممکن است پرداخت  کسانی  تیمثال، دو کارمند با صلاح  یبرا  ؛ نکند  یاحساس نابرابر  ندها یافر

.  کنندینم  یعدالتیداشته باشند، احساس ب  ی کسانی  یهاپرداخت سازمان آگاه باشند و فرصت  یهااستیاما اگر هر دو از س

کارکنان    یت یو در صورت ناعادلانه بودن منجر به نارضا شودیبه نحوه انتقال عدالت توسط سرپرستان مربوط م   یعدالت تعامل 

 
1. Amram 

2. Harnish 

3. Hatch & Candliffe 

4. Lussier & Achua 

5. Adams & Zanzia 

6. Ferris  
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  ی سازمان  راتییتغ  تواندیم   یاسیهوش س  یگریانجیبا م  نیآفرتحول   یاند که رهبرها نشان داده. پژوهششودیاز سرپرستان م

  ییدر شناسا   رانیبه مد  ی اسیسازمان را بهبود بخشد. هوش س  یو روابط خارج  دهد قرار دهد، اضطراب را کاهش    ریتأثرا تحت

  رساند یم  یاری   یبه اهداف سازمان  یابیدست  یبرا   ماتیتصم  نیو به اتخاذ بهتر  کندمیو به دست آوردن قدرت در سازمان کمک  

 (.2014و همکاران،  ینی؛ ممب2015 ،یو گودرز ینی؛ ممب2011، همکارانو   فری)بهار

برد مدیریت تعارض، هوش سیاسی و عدالت سازمانی در فدراسیونهای -آیا بین استراتژی برد  که  پرسش اساسی این است

  ر مثبتی ب  ریتأثهمبستگی و    های مدیریت تعارض )مصالحه و همکاری(،ازآنجاکه استراتژی   یا خیر.  منتخب رابطه وجود دارد

وری نیروی انسانی و  از بهره  ،رندیگیم د و افرادی که این سبک را برای مدیریت تعارض به کار  نوری نیروی انسانی داربهره

  و  شوند می، در سبک همکاری تمامی گروهای درگیر، از راه حل تعارض خشنود  شوندیمبیشتر برخوردار    ها آن  یهاییتوانا

مسائل مربوط به عدالت  از  فردی که  همچنین  (.  17،  2014،  کیانی و رادفر)  ابدییمتیمی افزایش  کار  وری سازمانی و  بهره

. علاوه بر این، مؤثرترین رویکرد  ماند ینمفصل، از تعارضات دور  و، با اجتناب غیرضروری از خود در طول حلی بسیار داردآگاه

های حل روش  یکپارچه سازی و سازش کاری است. این  یهاسبک برای رسیدگی به تعارض برای کارکنان بسیار حساس،  

ای برسند که به اشتراک گذاری اطلاعات، مشارکت کارکنان و نمایش واقعی مراقبت به نتیجه   دهدیمتعارض به کارکنان امکان  

مدل    ها آنبا مطالعه پیشینه پژوهش و بررسی    (، 5،  201۸،  1کسیم و همکارانکند ) یمو نگرانی نسبت به یکدیگر راتشویق  

آن ارائه شده    ی ارهایمعبرد مدیریت تعارض همراه با زیر  -مفهومی با متغیرهای هوش سیاسی، عدالت سازمانی و استراتژی برد

 . دهدیمآن را نشان  یهاهیفرضمدل مفهومی پژوهش و ( 1)است. شکل 
 

 
 مدل مفهومی پژوهش -1شکل 

Figure 1- Conceptual model of research 

 
1. Kassim  
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 روش پژوهش

.  بودپیمایشی  -روش، توصیفی  حیثاز    وها، پیمایشی  داده  یآورجمع روش    لحاظاز    ،پژوهش حاضر از نظر هدف، کاربردی

ها به صورت میدانی انجام شد.  گردآوری دادهاز سوی دیگر،    پژوهش از ابزار پرسشنامه استفاده شد و   یهاداده  یآورجمع برای  

در بخش مطالعات میدانی با    . ادبیات و مبانی نظری پژوهش تکمیل شد  یاکتابخانهمطالعات  از  در این پژوهش با استفاده  

  ،و در بخش دوم بود  شناختی  اطلاعات جمعیتحاوی  آوری شد. پرسشنامه در بخش اول  جمع ها  داده   استفاده از پرسشنامه

عدالت  استاندارد )  یهاپرسشنامه. پرسشنامه پژوهش از  شدند  سنجش  با استفاده از طیف پنج ارزشی لیکرت  پژوهش   یرهایمتغ

کارکنان   موردمطالعه  جامعه  است.  شده  تشکیل  تعارض(  مدیریت  و  سیاسی  هوش  بسکتبال،  )   یهاون یفدراسسازمانی، 

 که با استفاده از جدول مورگان و با روش نمونه گیری  بودند   نفر  130به تعداد    (یراندازیت،  یرانقیقا، کشتی،  یبرداروزنه

پایایی    . از تحلیل عاملی استفاده شد  هاپرسشمنظور سنجش روایی  آمد. به  به دستنفر    ۹7  حجم نمونه  ، تصادفی  دردسترس و

قبولی برخوردار که از مقدار قابل  به دست آمد  ۸۹2/0آلفای کرونباخ کل    سنجش شد.لفای کرونباخ  آپرسشنامه با استفاده از  

(  1)جدول  در    ها پرسشنامه . آلفای کرونباخ و بار عاملی هرکدام از دارای پایایی مناسب استها که پرسش کندیماست و بیان 

 شده است. ارائه

 تعداد گویه ها و ضریب پایایی-1جدول 

Table 1- Number of items and reliability coefficient 

 متغیر

Variable 

 سؤال تعداد 

Question 

Number 

 منبع پرسشنامه 

Source of 

Questionnaire 

آلفای  

 کرونباخ

Cronb

ach's 

Alpha 

KMO 

 سطح معناداری 

Significance 

Level 

 0.001 0.918 0.93 (2013)و همکاران  دوستار 28 هوش سیاسی 

 0.001 0.846 0.90 (1993) نیهوف و مورمن  20 عدالت سازمانی 

 مدیریت تعارض 

 )استراتژی همکاری( 
 0.001 0.897 0.88 رابینز  9

 ------ ------ 0.89 ------ 57 کل

 

 نتایج 

پژوهش و    یهاه یفرضمنظور بررسی  برای آمار توصیفی و استنباطی و همچنین به  1اس اسپیاس   افزارنرمدر این پژوهش از  

شناختی همچون جمعیت  یهادادهتحلیل توصیفی  و  تجزیه  (،  2)ابتدا در جدول    .داستفاده ش  2ایموس   افزارنرم آزمون مدل از  

حاکی از آن است که بیشتر   ها افتهی .  شودیمنمونه مدنظر( ارائه  دهندگان )جنسیت، سن، میزان تحصیلات و رده شغلی پاسخ 

 . بودندارشد و رده شغلی مدیر میانی  سال با تحصیلات کارشناسی 40تا  30دهندگان، مرد با رده سنی پاسخ
 

 

 

 
1. SPSS 

2. AMOS 
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 شناختی جمعیت یهاافتهی -2جدول  
Table 2- Population findings 

 شناختی جمعیت یرهایمتغ

Demographic Variables 

 درصد 

Percentage 

 جنسیت
 %68 مرد

 %32 زن 

 سن 

 %24 سال  30 کمتر از 

 %41 سال  40تا  30

 %35 سال  40 یشتر ازب 

 تحصیلات 

 %29 دکتری

 %54 کارشناسی ارشد 

 %17 کارشناسی 

 رده شغلی 

  %26 مدیر ارشد 

 %53 مدیر میانی 

 %21 مدیر عملیاتی 

 

نمونه رده سنی   از  %41 ند.تشکیل داد  را  %32  انزن و    شدهاز نمونه مطالعه  %۶۸  انمردپژوهش حاکی از آن است که   یهاافتهی

  % 54. همچنین تحصیلات  داشتندسال سن    40  یشتر ازسال و ب  30  کمتر ازترتیب  به   %35و    %24  ند،داشتسال    40تا    30

مدیر میانی،    %53  نیزپژوهش    شدهکارشناسی بود. در رابطه با رده شغلی نمونه مطالعه  %17دکتری و    %2۹کارشناسی ارشد،  

   . بودندعملیاتی   ریمد  %21ارشد و  ریمد 2۶%

 پژوهش  یهاهیفرضآزمون مدل مفهومی و  

برد مدیریت تعارض و هوش سیاسی در ادراک کارکنان از عدالت سازمانی از  -در این پژوهش برای بررسی نقش استراتژی برد

الگوی معادلات ساختاری  وضعیت مدل مفهومی    دییتأ مدل سازی معادلات ساختاری تحلیل مسیر استفاده شد. برای    روش

نشده است )شوماخر و  مشاهده  ی هادادهبا    یاهیفرضمهم، تحلیل ارزیابی چگونگی برازش مدل    مؤلفهیک  .  شودیماستفاده  

که در این زمینه   کنندیممختلفی استفاده    یهاشاخصمنظور ارزیابی این برازش از  به   معمولاً(. پژوهشگران  13۸۸لومکس،  

RMSEA  باشد،   05/0که در بهترین حالت باید کمتر از    استمهم    ی هاشاخص   )ریشه متوسط مربع خطای تقریبی( ازجمله

،  شودمیبرازش استفاده   شاخص دیگری که برای ارزیابی   .استقبول  قابل  0۸/0  اما براساس مطالعات تجربی، میزان کمتر از

Chi-square مقدار این  رودبه کار میتجربی   یهاداده. این شاخص برای شناسایی انطباق مدل مفهومی با استکای مربع  ا ی .

برازش مدل مفهومی    یها شاخصوضعیت    .ابد ی یمپذیر، افزایش  مشاهده  یرهایمتغتعداد    اندازه نمونه و افزایش آماره با افزایش

 آورده شده است. ( 3)پژوهش در جدول 
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 برازش مدل  یهاشاخصوضعیت  -3جدول 

Table 3- Status of model fit indices 

 ها شاخص

Fit Indices 

 نام شاخص 

Index Name 

 اختصار 

Abbreviatio

n 

 مدل اصلاحی 

Modified 

Model 
 

 قبول برازش قابل

Acceptable Fit 

 برازش مطلق  ی هاشاخص

 2X 0.2 >0.52 X سطح تحت پوشش کای اسکور 

 GFI 0.98 GFI>0.90 نیکویی برازش 

 AGFI 0.94 AGFI>0.90 شده نیکویی برازش اصلاح

برازش   ی هاشاخص

 تطبیقی 

 NFI 0.91 NFI>0.90 برازش هنجارشده 

 CFI 0.90 CFI>0.90 برازش تطبیقی

 RFI 0.94 RFI>0.90 برازش نسبی

 IFI 0.93 IFI>0.90 برازش افزایشی 

 برازش مقتصد  ی هاشاخص
 RMSEA 0.043 RMSEA>0.10 ریشه میانگین مربعات خطای برآورد

 5تا  1بین  CMIN/DF 1.72 کای دو بهنجارشده به درجه آزادی 

 

اکثر    میکنیممشاهده  (  3)در جدول   از وضعیت مطلوبی برخوردار است.    یهاشاخصکه  از شاخصبرازش مدل  های  یکی 

پارامترهای آزاد در محاسبه شاخص دو بهنجار است. چنانچه این -شاخص خی   ،های برازشعمومی برای به حساب آوردن 

مقدار این شاخص در این پژوهش    قبول است.با اغماض قابل  ، باشد  ترکوچک  5مطلوب است و اگر از    ، باشد  2تر از  مقدار کوچک

  ریتأث  هاداده  دییتأ بر    تواندیم. شاخص دیگری که  کند یمتجربی از مدل مفهومی حمایت    یها داده  دهدیمکه نشان    بود  72/1

برازندگی مدل    ، باشد  05/0تر از  اگر مقدار این شاخص کوچکمقدار ریشه میانگین مربعات خطای برآورد است که    ، بگذارد

آمد.   به دست  043/0در این پژوهش مذکور شاخص  . برازندگی مدل متوسط است ، باشد 0۸/0و  05/0خوب است و اگر بین 

. پس از برازش شده استگزارش  (  3)که در جدول    شودیمدیده    افزارنرمهای  نیز در ستاده  هاشاخص قبول بودن سایر  قابل

مدل در جدول    یهاه یفرض. معناداری  شودشده آزمون  روابط تعریف  نشدندیی تأ   یا   دییتأ منظور  کلی مدل باید روابط مدل به

 آمده است.( 4)

 پژوهش یهاهیفرضآزمون -4جدول 

Table 4- Test of research hypotheses 

 فرضیه

Hypothesis 

 روابط مفهومی مدل 

Conceptual Relations of 

Model 

 ضریب مسیر

Path 

Coefficient  

 

نسبت 

 بحرانی 

Critical 

Ratio 

 برآورد

Estimate 

 سطح معناداری 

Significance 

Level 

 نتیجه

Result 

 دییتأ 0.01 0.59 5.4 0.08 عدالت سازمانی  <-برد  - استراتژی برد 1

 دییتأ 0.01 0.72 7.3 0.12 عدالت سازمانی  <- هوش سیاسی  2

 دییتأ 0.01 0.62 2.5 0.07 برد - استراتژی برد <- هوش سیاسی 3

 

پژوهش     یهاه یفرض،  است  ۹۶/1شده که بیشتر از  نسبت به مقدار بحرانی محاسبه  ،شودیممشاهده  (  5)طورکه در جدول  همان

برد و هوش -پذیرفت که هوش سیاسی بر استراتژی برد  توانیم  درصد  ۹۹همچنین با توجه به سطح معناداری    شدند.  دییتأ 
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با  مدیران  ،یعنی هرچه هوش سیاسی بیشتر باشد؛ برد بر عدالت سازمانی اثر مثبت و معناداری دارند-سیاسی و استراتژی برد

 .استعدالت در درون سازمان بیشتر  جهیدرنتو   کنندیمرفتار  ترعادلانهیکدیگر  

 
 مدل مفهومی پژوهش به همراه ضرایب برآورد شده از آزمون مدل  -2شکل 

Figure 2- The conceptual model of the research along with the coefficients estimated from the model 

test 
 

( پارامترهای    ( 2شکل  و  ضرایب  برددستبهمعناداری  استراتژی  مدل  در  -آمده  را  سازمانی  عدالت  و  سیاسی  هوش  برد، 

بیشترین مقدار و   یدارا  ۸4/0با  )شخصیت سیاسی(    مؤلفه. در متغیر هوش سیاسی  دهدیممنتخب نشان    یهاون یفدراس

برد، مدیریت  -. همچنین در استراتژی بردانددادهبیشترین مقدار را به خود اختصاص    ۶3/0عدالت سازمانی با    در  یاهیروعدالت  

 .شود میبررسی  ارهایمعاثرات هریک از زیر( 5)در جدول  مقدار را دارد. شتریب 73/0تعارض همکاری با 

 

 اثرات هریک از زیرمعیارها -5جدول 

Table 5- The effects of each sub-criteria 

 ردیف 

Row 

 روابط مفهومی مدل 

Conceptual Relations of Model  

 نسبت بحرانی 

Critical Ratio 

 برآورد

Estima

te 

 سطح معناداری 

Significance 

Level 

 نتیجه

Result 

 دییتأ 0.01 0.73 23.9 مصالحه  < -برد    -استراتژی برد 1

 دییتأ 0.01 0.84 12.10 همکاری  < -برد    -استراتژی برد 2

 دییتأ 0.01 0.79 14.12 اجتماعی   یهایباز  <- هوش سیاسی  3

 دییتأ 0.01 0.65 56.8 پویایی قدرت  <- هوش سیاسی  4

 دییتأ 0.01 0.84 1.11 شخصیت سیاسی   <- هوش سیاسی  5

 دییتأ 0.01 0.73 4.8 صداقت اشکار   <- هوش سیاسی  6

 دییتأ 0.01 0.81 9.6 تسخیر احساسات  <- هوش سیاسی  7
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 اثرات هریک از زیرمعیارها -5جدول 

Table 5- The effects of each sub-criteria 

 ردیف 

Row 

 روابط مفهومی مدل 

Conceptual Relations of Model  

 نسبت بحرانی 

Critical Ratio 

 برآورد

Estima

te 

 سطح معناداری 

Significance 

Level 

 نتیجه

Result 

 دییتأ 0.01 0.55 7.6 عدالت توزیعی  <-  عدالت سازمانی 8

 دییتأ 0.01 0.63 5.5 ی اهی عدالت رو <- عدالت سازمانی 9

 دییتأ 0.01 0.45 18.4 عدالت تعاملی  < -عدالت سازمانی   10

 

یید تأ روابط  ،استشده که همگی بیشتر از حد معمول و مقدار بحرانی محاسبه 01/0و سطح معناداری ( 5)با توجه به جدول 

 رابطه مثبت و معناداری وجود دارد.  ،روابط همهپذیرفت که بین  توانیم  شوند؛ بنابراینمی
 

 گیری بحث و نتیجه 

  یهاون یفدراسبرد مدیریت تعارض و هوش سیاسی در ادراک مدیران و کارکنان  -هدف این پژوهش بررسی نقش استراتژی برد

  کندیم   ی تعارض است که سع  ت یریدر مد  مؤثر  یهااز روش  ی کیبرد  -برد  یاستراتژ  منتخب از عدالت سازمانی است.  ورزشی

که رابطه   شد  یبررس  یا هیپژوهش، فرض  نی. در اآوردهمه به ارمغان    ی را برا  جهینت  نینگه دارد و بهتر  یهر دو طرف را راض

دهنده  نشان  جیشده است. نتا  دییتأ   هیفرض  نینشان داد که ا  جی. نتاکردیم   لیرا تحل  یبرد و عدالت سازمان-برد  یاستراتژ   نیب

ناپذیر است که باید مدیریت  تعارض در سازمان امری اجتناب  .است  یبرد بر ادراک عدالت سازمان-برد  یمثبت استراتژ   ریتأث

پژوهشگران   مدنظراخیر    یهاسالکه در    ییهامهارتیکی از    .نیاز داریم  ییها مهارتشود، اما برای مدیریت تعارض به عدالت و  

ثری در اثربخشی مدیریت و سازمان دارد، هوش سیاسی است که اگر همراه با عدالت  ؤحوزه مدیریت قرار گرفته است و نقش م

( نتایج نشان داد که هوش  2020صابری و همکاران )  جای بگذارد. همچنین در پژوهش  بر  تواندیمرا    ریتأثباشد بیشترین  

بر    یهاون یفدراسسیاسی مدیران   )مدیریت    یهاسبک ورزشی  و مصالحه(  تعارض  بر    گذاردیم   ریتأثهمکاری    یهاسبکو 

  ریپذتا با استفاده از تفکر و عمل انعطاف  کندیکمک م  رانیبه مد  یاسیس  هوشندارد.  تأثیر  اجتناب و رقابت(  تعارض )مدیریت  

 ر یبر تأث  یمبن  یاه یپژوهش، فرض  نیبگذارند. در ا  ریخود تأث  یاسیس  طیرا حل کنند و بر مح  یمحور، مشکلات سازمانو هدف

پژوهش    ن یا  در  .شده است  د ییتأ  زین  هیضفر  نیها نشان داد که اداده  ل یتحل  ج یشد. نتا  یبررس  ی بر عدالت سازمان  ی اسیهوش س

  یاسینشان داد که هوش س  ج یشد. نتا  یتعارض بررس  تی ریبرد در مد-برد  یو استراتژ  یاس یهوش س  نیرابطه ب  نیهمچن

توماس   هایبا نتایج پژوهش  که   تعارض دارد  ت یریبرد در مد-برد  یبر انتخاب و استفاده از استراتژ  یتوجهدرخور ریتأث  رانیمد

. پژوهش  ست( همسو201۹)4( و هاستینگز201۹)3(، روجیلان شاهو200۹) 2(، اندروس2010برومند ) (، 201۸) 1و همکاران 

های مدیریت تعارض همکاری، مصالحه و توافق تأثیر هوش سیاسی مدیران بر سبک  ،( نشان داد2011صابری و همکاران )

از سبک گذارد ومی معمولاً  بالاتر  با سطح هوش سیاسی  استفاده میمدیران  بیشتر  توافق  و    ؛کنند های همکاری، مصالحه 
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شود.  کنند و موجب اثربخشی سازمان میهای مثبت مدیریت تعارض را انتخاب میمدیران با هوش سیاسی بالا سبک  جهیدرنت

 سازمان  اهداف  پیشبرد  و  مدیریت  در  اجرایی  عملیات هوش چندگانه مدیران در  ،( بیان کردند2021) 1سوپرامانیام و سینگاراولو

هاستینگز   و   (201۶)  2تبلی و همکاران  های پژوهش  .شودیم  نفعانذی  و   سازمان  در  خدمات  ارائه   بهبود  به   منجر  و  کندیم  کمک

( که تأثیر عفو و بخشش 201۶)  4های مدیریت تعارض سنجید، پژوهش آیوکو( که تأثیر همدلی را بر سبک 201۹)  3و همکاران

مدیریت    یهاسبک( که تأثیر قدرت پاداش را بر 2015های مدیریت تعارض سنجید و پژوهش رئیسی و اسدزاده )را بر سبک

مدیران با هوش سیاسی بالا افرادی باصداقت، صمیمی، عاری از دوررویی و غرور   همسوست.با پژوهش حاضر تعارض سنجی، 

پذیری خوبی در سازمان دارند و در مدیریت تعارضات بیشتر از سبک همکاری  دارای اعتماد به نفس بالا هستند که نقشو  

کارگیری سبک . درمورد تأثیر هوش سیاسی بر بهکنندیم مدیریت تعارض یعنی تحلیل و بررسی علت اصلی تعارض استفاده  

هستند که در هر    هاییآن،  کنند یمتعارض استفاده    ادارهاز سبک سازش برای  که  مدیرانی    ،گفت  توانیممدیریت سازش  

صابری و همکاران،  است )، دستیابی به حیثیت، مقام و جایگاه اجتماعی  هاآن طورکلی ویژگی برجسته  و به  کنندیمکاری معامله  

2020 ،27 .) 

موجب   تواندیم  ،کنترل تعارضات زمانی که با استفاده از عدالت باشد.  وسیله مدیریت کنترل شودتعارضات در سازمان باید به

برخورد مؤثر با تعارض، چالش اساسی در تعاملات افراد در محیط  اند که  نشان داده  هاپژوهشوری بیشتر سازمان شود.  بهره

ناپذیر در زندگی فردی و سازمانی است و به دلایل متعدد و در اشکال  ای اجتنابکار است. تعارض امری طبیعی و پدیده

محیط دوستانه و وجود  که مدیریت و حل تعارض در سازمان نیازمند    اندداده . تحقیقات مختلف نشان  کندیممختلف ظهور  

 اختیارات از مدیران ، (2021)  5همکاران و هابلاسی  از نقل به کهآمیز، کاهش تبعیض و افزایش عدالت سازمانی است  مسالمت

 وظیفه انجام عنوانبه ها آن  ند.هست  برخوردار سازمانی  منابع مسئولیت گرفتن عهده به و خود  کارکنان مدیریت برای قانونی 

پررنگ    که این موضوع نقش  شوندیم گرفته نظر در عدالت اجرای برای انحصاری موقعیت عنوانبه و خود سازمان در اصلی

 حساس مدیران که دندهیم  نشان مطالعات .کند د ییتأ  تواندیمتعارضات و عدالت سازمانی   ا مدیر را در سازمان و در رابطه ب

به    توجهشانبه دنبال تشویق و نشان دادن    ،کنند یمرا حفظ    هاپاداشاز    یاعادلانهکه توزیع  درحالی سازمانی، عدالت به

برای مدیرانی که به عدالت حساس هستند(  تعارض )کارکنان هستند. دیدگاهی که بیشترین کاربرد و سودمندی را برای حل 

توسط مدیرانی که به عدالت    معمولاًپذیر،  ی و انطباق بحل تعارض رقابتی، اجتنا  یهاسبک مشارکت و همکاری است.    ،دارد

شده  گفته  یهااستیسپیامد بلندمدت    عنوانبه (. همچنین  43،  2010)برومند و همکاران،    شوندینمحساس هستند، استفاده  

 . کردرا مهیا  تعهد سازمانی کارکنان زمینهتوان گفت که کید بر عدالت سازمانی میأ در این پژوهش و ت

مدیری که از هوش سیاسی بالایی برخوردار   ،شودیمکارکردی و غیر کارکردی تشکیل    یدستهازآنجاکه تعارضات به دو   

وری  نهفته در برخورد با کارکنان تعارضات را به نوع کارکردی تبدیل کند و در بهره  یهااستیسبا استفاده از    تواندیم  ، باشد

همکاری، مصالحه و  تعارض )مثبت مدیریت    یهاسبکمدیران با هوش سیاسی بالا    .بسزایی بگذارد  ریتأثحداکثری سازمان  

)صابری و همکاران،    شوندیم ورزشی    یهاون یفدراسو موجب رضایت طرفین درگیر و اثربخشی    کنندیمتوافق( را انتخاب  
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ولی چه بسیار است مواردی که موجب بهبود   ؛دشوار است  ،تصور وضعیتی که تعارض آشکار بتواند کارکردی باشد(.  2۸،  2020

(  200۶)  2تاتوم و ابرلین  (.247،  2011 ،1ازگاناست )گرایش عمده کارکنان به سمت شیوه همکاری    .شودیمعملکرد گروهی  

انجام  از بازی و تمرینات برای نقش معلمان  یامجموعه با هدف ارائه   ،عدالت سازمانی و سبک مدیریت تعارض ای دربارهمقاله

  ،به این نتیجه رسیدند  ها . آنرابطه بین عدالت سازمانی و مدیریت تعارض را دریابند   دهد یم آموزان نشان  که به دانشدادند  

به درک عدالت سازمانی  دانش به    ،رسندیم آموزانی که  این حالت  آورند.  روی میمصالحه و همکاری    یهاسبکبیشتر  در 

قرار   دنظرو منافع طرف مقابل را م  ندولی خواهان همکاری با یکدیگر  ،قدم هستندآوردن منافع ثابت  به دستطرفین برای  

و با  بگیرند ها و عواطف خود را در نظر نگرانی  ، قیکنند علاسعی می  ، کننددهند. مدیرانی که از سبک همکاری استفاده میمی

تعارض    .هایشان برسندای که طرفین درگیر به خواسته گونهبه    ؛برخورد آگاهانه با تعارض درصدد یکپارچه کردن نظرات برآیند

 اییلهوسو    ند، کنجکاوی را تشویق ککندگیری را افزایش دهد، خلاقیت فردی را تحریک  زمانی سازنده است که کیفیت تصمیم

و تنش را از بین برد. تعارض با اجازه دادن به رعایت همه نکات در  کرد  فراهم سازد که به کمک آن بتوان مسائل را بازگو  

تصمیم تصمیم کیفیت  افزایش  موجب  اجازه  شودیمگیری  گیری  گروه  به  تعارض  به    دهدینم.  به   یاگونه که  انفعالی 

ناکافی استوار است، بپردازد. تعارض با وضع موجود به مبارزه  تأملبسا بر مفروضات سست و دقت و که چه یهای گیری تصمیم

  بخشدمیبررسی مجدد فعالیت و اهداف گروه را بهبود    ،. تعارضبخشدیمرو آفرینش نظریات جدید را قوت  ازاین  خیزد؛میبر

پاسخ امکان  افزایش  و  تغییر  امر  در  را  بالا    .دهد یمگویی گروه  با هوش سیاسی  تعارضات مدیران  رفع  همچنین در هنگام 

آیا    ، کننده در دست باشدشخصیتی طرف مذاکره  های یژگیواگر  .  برخوردی مناسب با کارکنان خود داشته باشند  توانندیم

اگر    ، برای مثال  ؛ به چنین پرسشی پاسخ مثبت دهند  شوندیمافراد وسوسه    غالباً بینی کرد؟  نوع برخورد وی را پیش  توانیم

 و مدرکی در دست نیست.  ولی برای چنین ادعایی هیچ سند ،در مذاکره نباید به او تخفیف داد ،پذیر باشدکسی بسیار ریسک 

و سیاست اهداف  به  با توجه  را  آگاهی کارکنان  باید سطح  اخذ میهمچنین مدیران  شود،  های سازمانی که توسط مدیران 

. در رابطه با  دهدیمقرار    ریتأثگیری و حل تعارضات را تحت ها و اهداف سازمانی، نحوه تصمیمچون سیاست  ؛افزایش دهند

شده و با  کادراهوش با عدالت سازمانی، پژوهشی صورت گرفته است که هوش هیجانی با عدالت سازمانی    یهامؤلفه یکی از  

شده به طور کامل رابطه بین هوش هیجانی و  رابطه منفی داشت. علاوه بر این، عدالت سازمانی ادراک  ، اهداف گردش مالی

توجهی با اهداف  درخوربه طور    ،بایگانی مربوط به گردش واقعی کارمندان  ی هادادهاهداف گردش مالی را واسطه قرار داد.  

ورزشی باید    یهاون یفدراسوری و عملکرد  منظور افزایش بهره(. به13،  2013،  3گردش مالی گزارش خود مربوط بود )میسلر 

هوش سیاسی بالا انتخاب   با همچنین مدیران و کارکنان از افرادی    شود.آشنایی با هوش سیاسی برگزار  رایکارگاه آموزشی ب

 های ورزشی صورت گیرد. هوش سیاسی بر عدالت سازمانی در سازمان ریتأثدرباره د و پژوهشی نشو
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