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 مقدمه

در رویكرد جدید مدیریت فرهنگ سازماني، كار تيمي و نحوة همكاري كاركنان با یكدیگر اهميت 

وري سازمان  در واقع، تمركز اصلي بر رشد و پرورش افراد است تا از این رو، بهره. خاصي دارد

بنابراین، . انتخاب كاركنان گام بسيار مهمي در تحقق عملكرد مطلوب سازمان است. افزایش یابد

هاي ارتباطات برخوردار  هاي اجتماعي و مهارت ها هستند كه از توانمندي كاركناني مد نظر سازمان

بوده، شنونده و سخنگوي خوبي باشند و با درك احساس خود و دیگران، در بيان و انتقال احساس 

. ابندخوبي عمل كنند و در یك جمله بتوانند محيطي بانشاط ایجاد كنند كه در آن افراد رشد ی به

برانگيز در موفقيت  زا و چالش هاي فشارزا، استرس هاي فرد در مهار و ادارة موقعيت مواجهه تلاش

هر مدیر باید بتواند از طریق افراد به اهداف سازماني برسد، . گذارد در عمل و رفتار تأثير مي

وانایي افراد در ها براي دستيابي به اهداف، با ت آموزند كه توانایي آن هاست به مدیران مي سال

این امر امروزه اهميت بيشتري یافته است، زیرا مسائل . برانگيختن افراد اطراف خود رابطه دارد

ویژه آنكه كارهاي فردي  مدیر و كاركنان افزایش یافته است، به  انساني، ارتباطات و روابط بين

دهندة رویكرد  كلافزایش است، این مهم ش كاهش و اهميت كارهاي تيمي و گروهي روبه روبه

هاي  با توجه به نقش مهم متغير. شود روز آشكارتر مي مدیریت جدید است كه اهميت آن روزبه

طور كاربردي   هوش هيجاني در عملكرد در این مطالعه تلاش شده است بررسي این دو متغير به

 .مورد توجه قرار گيرد

  بيان مسئله

اي  خواهد انجام دهد، برنامه مگر اینكه براي آنچه ميتواند چندان اثربخش باشد،  هيچ سازماني نمي

 حالي در باشند، مي بالاتري هيجاني هوش داراي بهتري دارند، عملكرد كه كساني اغلب .داشته باشد

 ارتباطات دارند، كمتري فردي بين هاي مهارت كه نيست علت این به دارند، عملكرد پایين كه

 .دارند اختلاف بالا سطح مدیریت با اینكه یا باشند مي طلب جاه و اقتدارطلب است، كاریشان ضعيف

هاي مختلف سياسي، فرهنگي، اقتصادي،  صنعت رسانه تأثيرگذارترین صنعت در حوزه كه آنجا از
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اجتماعي، نظامي و غيره است، عملكرد كاركنان در كيفيت رمزگذاري چرخة انتقال پيام نقش 

عصر ارتباطات در زمينة امور اقتصادي و تجاري مانند دیگر كليدي دارد، بنابراین، عامل انساني در 

كند  در این ميان هوش هيجاني مناسب به افراد كمك مي هاي اجتماعي، مهم و حياتي است و بخش

 ,Bhatt )كار گيرند  هاي مختلف به هاي خود را به بهترین نحو ممكن در موقعيت تا بتوانند  مهارت

2002, pp.31-39.) ها، موضوعي  رسانه در عملكرد آن كاركناني تأثير هوش هيجاني بررسي چگونگ

ارزیابي عملكرد  دادن ها به انجام دلایل اصلي نياز سازمان .كرداي  است كه باید به آن توجه ویژه

 ،تشویق عملكردهاي مطلوب و نهي از عملكردهاي نامطلوب كاركنان ند ازا كاركنان عبارت

و  یا مستحق افزایش دستمزد و مزایاي جانبي هستند ،ا دارندشناسایي افرادي كه قابليت ارتق

بنابراین، اگر  .ها نياز به آموزش دارند ارتقا یا جبران كاستي براينيازسنجي آموزشي كاركناني كه 

ها تعيين كرده است و نيز  انداز و ارزش سازمان در قالب بيانية مأموریت، چشم آنچهكاركنان بين 

ارزیابي عملكرد باید پاسخگو باشند هيچ ارتباط واضحي نبينند، نسبت به  آنچه كاركنان در قالب

تأسيس  هاي تازه از سوي دیگر، شبكه. اعتنا خواهند بود اهميت بيانية مأموریت و جز آن سازمان بي

بودن ساختار، به كميتة جذب نيروي انساني براي جذب نيروهاي  دليل جوان مانند شبكة ورزش به

دليل  اما به. و فعال براساس ساختار و مأموریت این شبكه نياز دارند كارآمد و متخصص

هاي فردي توجه  هاي شغلي و توانایي به تناسب ویژگي ،نشدن كميتة جذب نيروي انساني تشكيل

. گيرند ها در چرخة توليد و جذب قرار مي ها و شایستگي نشده است و افراد به دور از مهارت

از آنجا كه كاركنان . شوند ة سطوح فردي، گروهي و سازماني دور مياز همدلي در همبنابراین، 

نوعي در فرایند توليد قرار دارند، تا زماني كه به این همدلي نرسند در رمزگذاري و  سيما نيز به

سازمان   هاي هوش هيجاني در در اجراي برنامه. انتقال و درك مخاطب هم با مشكل خواهند شد

  كردن اهداف ند از مشخصا این اصول كاربردي عبارت. كردربردي توجه باید به چند اصل مهم كا

 ةارزیابي دقيق كاركنان در برنامن، سازما  ایجاد پيوند بين آموزش و اهداف ح،طور واض سازمان به

آموزشي با  ةانطباق طرح برنام، هاي پایه و نيازهاي فردي آنان توانایي كردن آموزشي براي مشخص

دنياي واقعي  هاي ربهها و تج برقراري ارتباط و پيوند بين آموخته ،هاي كاركنان فها و ضع توانایي

هاي گروهي براي  موقعيت كارگيري ، بهها هایي براي تمرین آموخته فرصت كردن فراهم ،كاركنان
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، همگي بر سطح عملكرد افراد در ها ترین رفتارهاي اجتماعي و آموزش آن ایفاي نقش و مهم

 تسهيل درها  هيجان كارگيري به در كارمند توانایي تأثير تحت عملكرد شغلي. تثر اسؤسازمان م

 عملكرد بهبود در مزیتي عنوان به را منفي و مثبتهاي  هيجان توانند و كارمندان مي است عملكرد

 براي را فرد تواند مي اشتياق یا برانگيختگي مانند مثبتهاي  هيجان مثال، براي. كار گيرند خود به

 سازماندهي تحریك در مشاركت یا خود كاري وظيفة تكميل و رجوع ارباب به بهتر د خدماتایجا

 شغلي هاي فعاليت را بر كارمند تمركز توانایي اضطراب، مانند منفيهاي  هيجان دیگر، سوي از .كند

ا ر دیگران و خود هاي هيجان كاري موقعيت در فرد اینكه گویند مي  چالز و كاروسو .كند مي تسهيل

 و سياروچي)بگذارد  عمده تأثير او شغلي رضایتمندي و عملكرد بر تواند كند، مي مي مدیریت چگونه

ریزي  برنامه دارد، مخاطب جذب براي كه متفاوتي هاي قابليت با ورزش شبكة (.3002 مكاران،ه

مي به گزارش روابط عمو .اي تأثيرگذار است در الگوي عملكرد رسانه افزایي فردي براي مهارت

هاي سيما و كاهش مخاطب  با قرارگرفتن در رتبة یازده در كل شبكه 233 شبكة ورزش، در سال 

نفر، نوسان عملكرد را  4060 به  33هاي سازمان در سال  هاي محرمانة مركز پژوهش شطبق گزار

كاهش مخاطب، نبود واحد منابع انساني براي جذب نيروي توانمند و متناسب با . دهد نشان مي

این پژوهش براساس ابعاد چهارگانة هوش هيجاني گلمن بر  تار شبكة ورزش در این راستاساخ

گيري سطح هوش هيجاني و عملكرد  مرتبط براي اندازه  ، پژوهش و پرسشنامةكاركنانعملكرد 

 .شود  كاركنان شبكة ورزش تعریف مي

 مباني نظری

 هوش هيجاني

ربخشي در همة سطوح سازمان منجر شوند و در زمينة توانند به اث افراد هوشمند از نظر هيجاني مي

هوش هيجاني براي موفقيت . كيفيت و اثربخشي تعامل اجتماعي با دیگران نقش مهمي ایفا كنند

                                                           
1. Carouso  & Chales    
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هوش . دهد تحت تأثير قرار ميها را  درصد عملكرد در همة شغل 40شغلي ضروري است و 

ترین نيرو براي  د فرد در محيط كار و قويبيني عملكر ترین عامل براي پيش تنهایي بزرگ هيجاني به

اي كه  بيان كرد عضو گمشده (3004)توني . (233 ،  گریوز وبرادبري ) رهبري و موفقيت است

او در مطالعة خود به این . شود، هوش هيجاني است باعث تمایز عملكرد عالي و متوسط مدیران مي

هاي اجتماعي، شامل مشاركت  اليتنتيجه رسيد كه ميان هوش هيجاني و پنج وظيفة اصلي فع

. گيري، همكاري و تعاون و مقابله با استرس رابطه وجود دارد كاربران، مشاهده و ارزیابي، تصميم

هایي است كه مدیران باید آن  رسد كه هوش هيجاني از جمله مهارت به این نتيجه مي اودر نهایت، 

اركنان داراي هوش عاطفي پایين آگاهي ك. (Tony, 2006) طور مداوم توسعه و نگهداري كنند را به

در نتيجه، در مواجهه . اندكي از احساس خود و توانایي كمتري براي مقابله با احساس خود دارند

باپانا و (.Yang & Chang, 2008) یابد ها كاهش مي عملكرد آن زا با شرایط دشوار و استرس

براي كارمندان شاغل در صنایع خدماتي  كهدر تحقيق خود به این نتيجه رسيدند (   30)همكاران 

ها هوش هيجاني را با سطح عملكرد با  مطالعة آن. داشتن هوش هيجاني بالا اهميت زیادي دارد

توجه به عوامل مختلف بررسي كرده و به اهميت هوش هيجاني در مطالعات سازماني اشاره 

ر افزایش عملكرد و اثربخشي ها نشان داد بهبود در هوش هيجاني د نتایج تحليل آن. كند مي

خودارزیابي، خودكنترلي، عملگرایي، همدلي و روابط اجتماعي از ابزارهاي . كاركنان مؤثر است

وري و  گيري به بهبود بهره كنند افراد هنگام تصميم ضروري درك موفق هستند كه كمك مي

انساني، بيشتر مورد  امروزه نظریة هوش عاطفي به تبع بالارفتن ارزش ارتباطات. عملكرد برسند

هاي تجاري است و به  ها و شركت توجه قرار گرفته است و یكي از مباحث پرطرفدار براي سازمان

رسد با گذشت زمان و درگيرشدن با عنصري كه به عصر ارتباطات معروف بوده و موقعيت  نظر مي

بالا مقدور است، ها فقط از توان مدیران خلاق و باهوش عاطفي  استراتژیك و درك این موقعيت

عبارت دیگر، موفقيت  به. اهميت دوبرابر پيدا كرده و جایگاه خود را بيشتر از این ارتقا خواهد داد

                                                           
1. Bradbury & Greaves 
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، امروزه موفقيت مدیران هاي فني و هوش منطقي بوده است مدیران در گذشته متكي به مهارت

.ها است بيشتر در گرو هوش عاطفي آن

 (رد سازمانيبا تأکيد بر عملک)مدل ترکيبي گلمن 

 :هاي مدل تركيبي گلمن به شرح زیر است مؤلفه

 خودآگاهي

توانایي فهم احساس، حالات روحي و  اساس هوش عاطفي است و عبارت از  خودآگاهي

هر فرد ممكن است درك . دهند و تأثير آن بر دیگران است طور كه رخ مي  هيجانات خود، همان

هاي فردي و اجتماعي به روش  ازگاري با موقعيتدقيقي از عواطف خود داشته باشد و براي س

خودآگاهي، اهميت بازشناسي احساس خود را و اینكه چگونه بر عملكرد . كار گيرد صحيح آن را به

. هاي فرد است سطح دیگر خودآگاهي فهم قدرت و ضعف. كند گذارد، منعكس مي شخص تأثير مي

وجوي پسخوراند  هاي خود، آگاه و در جست ها و محدودیت افراد با خودآگاهي بالا از توانایي

. شناس هستند شناس و وقت گيرند و در روابط كاري، موقعيت هستند و از اشتباهات خود پند مي

افرادي كه نسبت به شناخت عواطف خود اطمينان بيشتري . نفس است خودآگاهي مبناي اعتمادبه

واقعي داشته و حس قوي از  شناسند، خودارزیابي هاي خود را مي ها و قدرت دارند، ضعف

توانند عواطف خویش را هدایت كنند و در اتخاذ  بنابراین، بهتر مي. شایستگي خود دارند

 .(Wannamaker, 2005) نفس بيشتري دارند هاي شخصي اعتمادبه تصميم

 (کنترل عواطف)خودمديريتي 

است كه بر پایة ها در هر موقعيت مهارتي  جابودن آن كنترل و ادارة عواطف، مناسب و به

ها  هاي عاطفي، كنترل تكانه كردن واكنش گيرد و عبارت است از توانایي اداره خودمدیریتي شكل مي

طور دائم در اضطراب  كساني كه از اداره و كنترل احساس خود عاجزند، به. هاي زندگي و آشفتگي

                                                           
1. Self- awareness   
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رند، خيلي سریع خود را ت هایي كه از این لحاظ قوي زنند، در حالي كه آن وپا مي و افسردگي دست

همچنين، افرادي كه به ميزان بالایي از این توانایي  شند،ك از چنگال غم و اندوه بيرون مي

گذارند و در تسكين خود در  برخوردارند، با سرعت بيشتري ناملایمات زندگي را پشت سر مي

اشي از ناكامي زده عاطفي و تعدیل اضطراب و افسردگي ن هاي سریع و شتاب جلوگيري از واكنش

 .(233 گلمن، )ترند  موفق

دهد كه چگونه، چه زمان و در چه  مدیریت خود، سرمایة بزرگي است كه به فرد امكان مي

طوري كه به روابط او با  كند به مكاني عواطف خود را ابراز كند و بدین ترتيب فرد را قادر مي

 .ظهار كنددیگران آسيب نرسد به اهداف دست یابد و هيجانات خود را ا

 (همدلي) آگاهي اجتماعي

گيرد و  یا همدلي توانایي دیگري است كه براساس خودآگاهي شكل مي  شعور یا آگاهي اجتماعي

همدلي، داشتن حساسيت عاطفي نسبت به . شود اساسي محسوب مي« مهارت مردمي»نوعي 

ها  هاي غيرقابل بيان آن شدن در احساس دیگران و توانایي خواندن پيام دقيقدیگران، استعداد براي 

این مؤلفه با احساس مسئوليت در قبال دیگران نسبت بيشتري دارد، زیرا هر چه افراد . است

پيرامون یا مقابل ما براي ما اهميت بيشتري داشته باشند، سعي بيشتري خواهيم كرد كه واكنش 

. ف مقابل استها نشان دهيم و شرایط واكنش مناسب درك نوع احساس طر مناسب در قبال آن

تر است، همة ما همدلي یك دوست  هاي هوش عاطفي، تشخيص همدلي از همه راحت بين مؤلفه

. ایم كه واكنش او تا چه حد باعث دلگرمي ما شده است ایم و تشخيص داده یا معلم را تجربه كرده

دگي شروع هاي اولية زن توان یاد گرفت و یادگيري انسان از سال به اعتقاد گلمن، همدلي را مي

هاي مهربان كه فرزندشان را از نظر عاطفي مورد توجه قرار  حتي كودكان خردسال خانواده. شود مي

بدین ترتيب افراد با . كند دهند، غالباً براي تسكين دوست غمگين و ناراحت خود تلاش مي مي

ور و اشتياق آشفتگي، ناراحتي و یا ش)همدلي بالا، تحمل شنيدن و پذیرفتن حالات عاطفي دیگران 

                                                           
1. Social awareness (Empathy)   
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استعداد كساني كه در شایستگي . اند را دارند و در برقراري ارتباط مؤثر با دیگران موفق( و جز آن

طور كه جریان دارد و براي  اند، شامل درنظرگرفتن مشكل، همان مدیریت تعارض، مهارت یافته

روكارداشتن با كردن براي س دادن و همدلي اینجا هنرهاي گوش. برداشتن كردن تعارض قدم آرام

وگو و بحث باز و  تشویق، گفت. كارگيري دیپلماسي اساسي است هاي مشكل با به مردم و موفقيت

مدیریت و مذاكرة مؤثر براي رابطة تجاري با « پيروز -پيروز »هاي  هماهنگ كردن موقعيت

 . مدت مهم هستند همزیستي طولاني

 (مديريت روابط)های اجتماعي  مهارت

احساس خود كنترل داشته باشيم و متناسب عبارت است از اینكه بتوانيم بر   اعيهاي اجتم مهارت

جاي  راحتي با دیگران ارتباط برقرار كنيم و هنگام شركت در كارهاي گروهي، به با هر موقعيت به

 . ها به نتایج بهتري دست یابيم نزاع، با دیگران مذاكره كنيم و با همكاري آن

معناي مدیریت خود و همدلي  یریت روابط، توانایي است كه بههاي اجتماعي یا مد مهارت

یعني مهارت كنترل احساس دیگران و . شود، كه هر یك خود نياز به آگاهي دارند ساخته مي

دهد تا با دیگران  دهد، به فرد امكان مي كردن به طریقي كه به آن هيجانات بيشتر شكل مي عمل

افرادي كه . باشد بخش  انگيزاند و براي آنان الهام برميها را  ارتباط برقرار كنند، احساس آن

هاي اجتماعي بالا دارند، هميشه درصددند كه چرخة وسيعي از اطلاعات را فراهم كنند و  مهارت

 . هاي مشترك افراد را شناسایي كنند، بعد از آن یك رابطة مؤثر برقرار كنند خيلي سریع جنبه

 مديريت عملکرد

این . ها استهاي اخير در مدیریت منابع انساني سازمانترین پيشرفت مهماز  3مدیریت عملكرد

با اینكه این مفهوم نتيجة نياز به یك رویكرد . مطرح شد( 394 ) 2اصطلاح ابتدا توسط بير و روه

عنوان  به 330 مستمر و یكپارچه به مدیریت و پاداش مبتني بر عملكرد بود، تا اواسط دهة 
                                                           
1. Social skills   
2. Performance Management 

3. Beer & Ruh 
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هاي ارزیابي و پرداخت مبتني بر عملكرد از آنجا كه نظام. توجه واقع نشد رویكردي متمایز مورد

طور سطحي و عجولانه طراحي و اجرا شدند، اغلب نتوانستند نتایج مورد انتظار سازمان را، كه  به

هاي فردي در دورة زماني  عملكرد به نتيجه یا اثر فعاليت. لوحانه بود، محقق كنند تا حدي نيز ساده

منظور دستيابي به اهداف سازماني ضروري  مدیریت عملكرد كاركنان به. كند اره ميمشخص اش

 (.Shahzad et al., 2010)است و با كيفيت و موفقيت سازماني ارتباط مستقيم دارد 

رساندن وظایفي كه از طرف سازمان بر عهدة نيروي انساني  نتيجه است از به  عبارت  عملکرد

هاي فردي در یك دورة مشخص اشاره  دیگر، به نتيجه یا اثر فعاليت عبارت به. گذاشته شده است

است براي پاسخگویي در قبال هدفگذاري و  كرد راهيلیریت عمدر یك رویكرد كلان، مد. كند مي

وكار،  تواند به مدیران و كاركنان كمك كند تا مسئوليت خود را براي درك كسب فرایند بازخور، و مي

مدیریت عملكرد كاركنان (. Shahzad et al., 2010)عملكرد تسهيم كنند آوري داده و سنجش  جمع

ها و  عملكرد كلي سازمان از عملكرد واحد. لفة مهمي در مدیریت راهبردي منابع انساني استؤم

هاي  از این رو، عملكرد كاركنان باید با راهبرد. شود ها از عملكرد افراد منتج مي عملكرد واحد

مثابة رویكرد سازماني به  مدیریت عملكرد را به. (Millmore et al., 2007)سازمان همسو شود 

بنابراین، مدیریت . اند هاي سازمان معرفي كرده سازي، ارزیابي، اجرا و بهبود مستمر راهبرد شفاف

رود و چيزي  دهي فراتر مي آوري اطلاعات و گزارش هاي محدودي مانند جمع عملكرد از تعریف

مدیریت عملكرد عبارت است از شناخت، سنجش و مدیریت آنچه . فراد استبيشتر از مدیریت ا

 240 ارزیابي .(Marr, 2008)منظور بهبود اثربخشي، كارایي و عملكرد كلي سازمان اهميت دارد   به

 درك با كاري، دربارة محيط را خود ادراك تا كند مي افراد كمك به آن بازخورد و درجه

 مدیران مافوق، زیردستان، همكاران،  كنندگان ارزیابي از منظور .سه كندمقای كنندگان مهم، ارزیابي

 063نظرية گلمن و ارزيابی عملکرد در اين تحقيق (Armstrong, 2006). است  مشتریان و سرپرستان

 .کار گرفته شده است درجه به

                                                           
1. Performance 



  433                                                  1316تابستان ، 2، شمارة 15دورة ، يت فرهنگ سازمانيريمد 

 

 های تحقيق فرضيه

 :شود هاي تحقيق به شرح زیر بيان مي فرضيه

 .گذارد تأثير معنادار مي سيما ورزششبكة رد كاركنان خودآگاهي بر عملك . 

 .گذارد تأثير معنادار مي سيما ورزششبكة آگاهي اجتماعي بر عملكرد كاركنان . 3

 .گذارد تأثير معنادار مي سيما ورزششبكة مدیریت روابط بر عملكرد كاركنان  .2

 .گذارد ثير معنادار ميتأ سيما ورزششبكة خودمدیریتي بر عملكرد كاركنان /خودكنترلي .6

 .شود هاي تحقيق، مدل مفهومي به شرح زیر ترسيم مي با توجه به فرضيه

 مدل مفهومي تحقيق. 1شکل 

  تحقيق شناسي روش

توصيفي ها از نوع تحقيقات  گردآوري داده ةكاربردي و از حيث نحو ،تحقيق حاضر از حيث هدف

 ها با روش ورزش بوده است كه از ميان آنجامعة آماري شامل كاركنان شبكة  .است همبستگي -

 ها دادهابزار گردآوري . عنوان نمونه انتخاب شد بهنفر  60  فرمول كوكران و براساس ساده تصادفي

كه براي سنجش هوش هيجاني پرسشنامة استاندارد گلمن، و براي عملكرد . ه استپرسشنامه بود

راي بررسي پایایي پرسشنامه آلفاي كرونباخ ب. كار گرفته شد ساخته به كاركنان پرسشنامة محقق

براي . شد بررسي سازهاعتبار عملكرد  هاي پرسشنامة پرسش آزمون روایي محاسبه شد و براي

 دادن در این مرحله با انجام. كار گرفته شد به متخصصان هاينظر ةپرسشنام سازةسنجش اعتبار 

 عملكرد كاركنان

 

H  

 

H3 

H2 

H6 

 خودآگاهي

 

 خودمدیریتي

 آگاهي اجتماعي

 

 مدیریت روابط
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انجام ، اصلاحات لازم تحقيق خبرگان آشنا به موضوع هايهاي مختلف و كسب نظر مصاحبه

ن را اكه پرسشنامه همان خصيصه مورد نظر محقق شدو بدین ترتيب اطمينان حاصل  گرفت

. بررسي شدافزار ليزرل  اعتبار عاملي پرسشنامه نيز با كمك تحليل عاملي تأیيدي و با نرم. سنجد مي

ه همراه مؤلفه و هاي مدل سنجش شاخص عملكرد كاركنان ب ها و خروجي با توجه به شاخص

شده براي سنجش عملكرد كاركنان از  هاي انتخاب توان گفت، معرف اش، مي هاي سازنده گویه

 . توانند این متغير را بسنجند خوبي مي اعتبار لازم برخوردار است و به

 .انجام گرفت  Lisrelافزار سازي معادلات ساختاري، با نرم ، مدلها همنظور آزمون فرضي به

 ها يافته 

 .( جدول )هاي برازش بررسي شد  براي بررسي مدل ساختاري شاخص
 

 های برازش مدل معادلات ساختاری شاخص. 1جدول 

 تفسیر حد مطلوب مقدار نام اختصاری معیارهای برازش مدل

 مطلوب <χ2/df 3269/3 2 نسبت كاي دو به درجة آزادي

 مطلوب >GFI 34/0 30/0 شاخص نيكویي برازش

 مطلوب >AGFI 32/0 30/0 شده رازش تعدیلشاخص نيكویي ب

 مطلوب >NFI 36/0 30/0 شدهشاخص برازش هنجار

 مطلوب >CFI 33/0 30/0 شاخص برازش تطبيقي

 مطلوب <RMSEA 093/0 03/0 ریشه ميانگين مربعات خطاي تقریب

 خوبي مدل مفهومي را شده به آوري هاي جمع ، داده هاي برازش در جدول  با توجه به شاخص

 .به بياني دیگر، مدل تحقيق از برازش مناسبي برخوردار است. كنند حمایت مي

ساختاري پژوهش را مدل  3شكل . هاي تحقيق مدل ساختاري بررسي شد براي آزمون فرضيه

 . دهد نشان مي مدل ساختاري را در حالت ضرایب معناداري 2، و شكل در حالت ضرایب استاندارد
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 (در حالت استاندارد)هوش هيجاني بر عملکرد کارکنان  های لفهؤتأثير م .2شکل 

 

 
 (در حالت معناداری)های هوش هيجاني بر عملکرد کارکنان  تأثير مؤلفه .3شکل 
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 ها نتايج آزمون فرضيه  .2جدول  

 اعداد معناداری ضریب استاندارد متغیر تأثیرپذیر متغیر تأثیرگذار ردیف

 خودآگاهي  

 عملكرد كاركنان

32/0 93/3 

 94/5 62/0 خودمدیریتي 3

   /3  33/0 آگاهي اجتماعي 2

 2/3  95/0 مدیریت روابط 6

هوش هيجاني در خارج از  بعد ةداري هم ا، با توجه به اینكه ضریب معن3 جدولطبق نتایج 

هوش هيجاني  بعدتوان گفت چهار  مي بنابراین،. است(  /34تا  - /34)نسبت بحراني 

 .مؤثرندبر عملكرد كاركنان ( یریتي، آگاهي اجتماعي و مدیریت روابطخودآگاهي، خودمد)

هوش هيجاني تأثيري مستقيم بر عملكرد كاركنان  بعدچهار  ،با توجه به ضرایب استاندارد ،همچنين

دارند، یعني با افزایش خودآگاهي، خودمدیریتي، آگاهي اجتماعي و مدیریت روابط كاركنان رسانه، 

با « آگاهي اجتماعي»هوش هيجاني،  بعدشایان ذكر است بين . یابد ز بهبود ميني كاركنانعملكرد 

كمترین تأثير را بر ، 62/0و خودمدیریتي با ضریب استاندارد  ،بيشترین تأثير 33/0ضریب استاندارد 

آگاهي اجتماعي بدین معناست كه  ةلفؤم، براي 33/0برابر با ضریب بتا . عملكرد كاركنان دارند

 33/0 ةها به انداز ك انحراف استاندارد افزایش در آگاهي اجتماعي كاركنان، عملكرد آنازاي ی به

، صرفاً ميزان استتفسير سایر ضرایب هم به همين صورت . انحراف استاندارد بهبود خواهد یافت

 .كند تأثير تغيير مي

 بحث و نتيجه 

 .شود هاي تحقيق، نتایج به شرح زیر بيان مي براساس فرضيه

 قوي و  مثبت رابطة ها آن عملكرد و شبكه كاركنان هيجاني هوش بين گفت توان مي به وجهت با

 وجود به تغيير كاركنان عملكرد در هيجاني هوش در افزایشي هرگونه دهد كه نشان مي دارد وجود

 اجتماعي روابط، آگاهي خودآگاهي، خودكنترلي، مدیریت ایجاد و تقویت با كه معنا بدین. آید مي

 و مهم بعد دو در عاطفي هوش داراي كارمند. بود مؤثر توان مي مجموعه عملكرد در كاركنان در
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 خودشان چگونه افراد یعني «شخصي شایستگي» از اند عبارت بعد دو این یابد، مي مهارت كليدي،

 مدیریت را دیگران و خود بين روابط چگونه افراد یعني «اجتماعي شایستگي» و كنند مدیریت را

 و اشتهد خود احساس از اندكي آگاهي پایين عاطفي هوش داراي كاركنان (.Kiersted, 1999) كنند

 استرس دشوار شرایط با مواجهه در نتيجه، در .دارند خود احساس با مقابله براي كمتري توانایي

 در ،اهميت نظر از عاطفي بنابراین، هوش(. Yang & Chang, 2008)یابد  مي كاهش ها آن عملكرد

 كار محل در كه فراگيري تغييرات در و گيرد مي قرار شغل و كار به مربوط هاي مهارت مقدم صف

 از یكي است، زماني شده تأیيد نيز( 234 ) نورائي توسط رابطه این .یابد مي بازتاب گيرد، مي انجام

 و افكار قبال در حساسيتي یا كند جلوگيري خود ناگهاني هاي عصبانيت از تواند نمي كاركنان

 تمركز خوبي به تواند نمي است، آشفته عاطفي نظر از فردي وقتي مثال براي. ندارد دیگران احساس

 براي عاطفي هوش بنابراین،. بگيرد تصميم و بياموزد را مطالب یا آورد خاطر به را مسائل یا كند،

 مشاغل براي ارزشمند و مفيد تلویحات و است اساسي و ضروري ثمربخش فعال، و مولد سازمان

 جامعة به توجه با هيجاني هوش تقویت راستاي در یادشده نتایج به توجه با .دربردارد تخصصي

 مدیریت اجتماعي، آگاهي خودمدیریتي، خودآگاهي، مهارت افزایش با شود  مي پيشنهاد آماري

ان، دیگر هاي هيجان دیگران، ارزیابي هاي هيجان خودارزیابي، شناسایي زمينة كاركنان بين رابطه

 تعارض با سازنده برخورد و مناسب شيوة به خشم دادن دیگران، نشان و خود هاي هيجان تنظيم

 هيجاني هوش به توجه فرهنگ كردن نهادینه و ایجاد براي گذاري سرمایه همچنين،. شود فراهم

و ها  ارتمه این ارتقاي به افراد تشویق و باشد مؤثر عملكرد ارتقاي در تواند مي كه قابليتي عنوان به

 .شود  مي پيشنهاد سازمان اهداف تحقق براي كار محيط در آن كارگيري به

 ها آن عملكرد و ورزش شبكة كاركنان خودآگاهي بين( =t 33/0)داري  معنا مقدار به توجه با

ضریب تأثير  به توجه با .شود مي تأیيد تحقيق فرضية اول دیگر، عبارت به یا دارد، وجود  رابطه

(32/0(β =، دارد وجود قوي شدتي با مثبت رابطة ها آن عملكرد و رسانه كاركنان خودآگاهي بين. 

 تغيير آنان عملكرد در واحد 32/0كاركنان،  خودآگاهي در تغيير واحد یك ازاي به دیگر عبارت به

 هاي حل راه و كرده برخورد مشكلات و مسائل با راحتي به تواند مي سازماني چنين. آید مي وجود به
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 اعتماد اشتياق، و شور و نيست نامنعطف و خشك نيز خود هاي گيري تصميم در و دهد ارائه هتريب

 هوش در افزایشي هرگونه دهد این نتيجه نشان مي .كند ایجاد خود پيروان در را همكاري حس و

گلمن  مدل در موضوع این. عكس بر و شود مي كاركنان عملكرد در افزایشي موجب هيجاني

 منجر ها تصميم درست هدایت به كاركنان احساس بازشناسي كه است شده تأكيد نيز( 335 )

 خود عواطف شناخت را در شبكه كاركنان ، بعد این تقویت با شود  مي پيشنهاد بنابراین،. شود مي

 به واقعي خودارزیابي به دستيابي با و شناسندب را خود هاي قدرت و ها ضعف تا بتوانند كمك كرد

ها،  از هيجان آگاهي توان تقویت و تعميق نتيجه، در .یابند  دست خود ایستگيش از قوي حس

 پيشنهاد كاركنان  در سطوح  ارتباط ایجاد و سازوكار رجوعان ارباب هاي هيجان آن، تشخيص كنترل

 را خویش عواطف توانند مي بهتر افراد صورت این در تحقيقات، و مطالعات به توجه با. شود  مي

 شوند مي برخوردار بيشتري نفس اعتمادبه از شخصي هاي تصميم اتخاذ زمينة در و كنند هدایت

(Wannamaker, 2005). 

معناداري و ضریب مسير تأثير آگاهي اجتماعي بر عملكرد كاركنان رسانه  مقدار به توجه با

(0 /  =t33/0 ؛=β) ، عبارت به .تأثير معنادار دارد ها آن عملكرد بر رسانه كاركنان اجتماعي آگاهي 

 ها آن عملكرد بر رسانه كاركنان اجتماعي آگاهي گفت توان مي. شد تأیيد فرضية دوم تحقيق دیگر،

 كاركنان، اجتماعي آگاهي در تغيير واحد یك ازاي به دیگر عبارت به .گذارد مي قوي و مثبت تأثير

 كاركنان بين اجتماعي آگاهي دیگر، عبارت به .آید مي وجود به تغيير آنان عملكرد در واحد 33/0

 شبكه با مرتبط یا پيرامون افراد شود و منجر مي دیگران قبال در مسئوليت به افزایش احساس شبكه

 نشان ها آن قبال در مناسب واكنش شود مي بيشتري سعي نتيجه، در .باشند داشته بيشتري اهميت

 . شود ایجاد مقابل طرف احساس نوع درك شرایط و شود داده

بر عملكرد كاركنان  كاركنان روابط معناداري و ضریب مسير تأثير مدیریت مقدار هب توجه با

 .تأثير معنادار دارد ها آن عملكرد بر رسانه كاركنان روابط ، مدیریت(β=95/0 ؛t=43/3)رسانه 

 .دارد وجود قوي شدتي با مثبت ها تأثير آن عملكرد بر رسانه كاركنان روابط مدیریت گفت توان مي

 آنان عملكرد در واحد 95/0 كاركنان روابط مدیریت در تغيير واحد یك ازاي به دیگر رتعبا به

 راحتي شود به منجر مي كاركنان بين و شبكه در تأثير این دیگر، عبارت به .آید مي وجود به تغيير
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 برانگيختن یا و جدید رفتار ایجاد براي توافق كه شود هدایت سمتي به نفعان ذي سایر فكري مسير

 عملكرد گيري اندازه از حاصل اطلاعات وتحليل تجزیه. شود ميسر جدید توليد با عملكرد و رفتار

 و تشویق قبيل از ضيمقت اقدامات دادن انجام و عملكردي استانداردهاي با آن مقایسة و كاركنان

. است مؤثر تعاملات توافق در درجه 240 بازخور كارگيري به و مناسب هايبازخور و تنبيه

 در بالا روابط مدیریت تقویت و همدلي به رسيدن منظور به كاركنان بين كار تيمي  تقویت مچنين،ه

 كاركنان بهينة روابط و مسائل حل در مهم این كه است مؤثر كاركنان گروهي سازماندهي

 كارگيري به با مشكل هاي موفقيت و مردم با سروكارداشتن براي كردن همدلي .كند مي سازي زمينه

 -پيروز » هاي موقعيت كردن هماهنگ و باز بحث و وگو گفت تشویق،. است اساسي لماسيدیپ

 است مهم مدت طولاني همزیستي با سازماني روابط براي مؤثر مذاكرة و مدیریت «پيروز

 (. 23  منصوري،)

معناداري و ضریب مسير تأثير خودمدیریتي كاركنان بر عملكرد كاركنان  مقدار به توجه با

تأثير مثبت و معنادار  ها آن عملكرد بر رسانه كاركنان ، خودمدیریتي(β=62/0 ؛t=32/6)رسانه 

 عملكرد در واحد 62/0كاركنان،  خودمدیریتي در تغيير واحد یك ازاي به دیگر، عبارت به. گذارد مي

 نانكارك بين خوشایند كاري محيط و هيجانيهاي  ابزار كردن فراهم با .آید مي وجود به تغيير آنان

 كاري، روابط در و شده آگاه خود، هاي محدودیت و ها توانایي از خودآگاهي تقویت با افراد شبكه

 با برخوردارند توانایي این از بالایي ميزان به كه كاركناني همچنين،. شوند تر مي شناس موقعيت

 هاي شواكن از جلوگيري در خود تسكين در و گذارند مي سر پشت را ناملایمات بيشتري سرعت

 . (233 گلمن، ) ترند موفق ناكامي از ناشي افسردگي و اضطراب تعدیل و عاطفي زده شتاب و سریع

 هيجاني هوش اجزاي بين قوي متقابل روابط شاهد ورزش شبكة در توان گفت طور كلي مي به

 .ردك ایجاد تغيير كاركنان عملكرد در توان مي متغير این تربيت و تقویت با و هستيم عملكرد با

 موفقيت در اصلي نقش عواطف و نيست كار محيط و زندگي در موفقيت عامل تنهایيبه هوش

 باعث توانند مي هيجاني نظر از هوشمند افراد .(Suliman & Al-Shaikh, 2007)دارند  سازماني

 دیگران با اجتماعي تعامل اثربخشي و كيفيت زمينة در و شوند سازمان سطوح همة در اثربخشي
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 در فرد عملكرد بيني پيش براي عامل ترین بزرگ تنهایي به هيجاني هوش. كنند ایفا ميمه نقش

 رو، این از. (233 گریوز،  وبرادبري )است  موفقيت و رهبري براي نيرویي قوي و كار محيط

 در نتيجه، در و كند هدایت متفاوت، اهداف سوي به را افراد تواند مي آن آثار و هيجاني حالات

 اعضاي مشاركت و ، همكاريها گروه در مثبتهاي  هيجان گسترش. باشد مؤثر زمانسا عملكرد

 .بخشد مي بهبود را گروه اعضاي كارایي ميزان و دهد مي كاهش را تعارض كند، مي تسهيل را گروه

 این زیرا شود، گروه عملكرد بهبود موجب تواند مي دهنده سازمان عامل عنوان به هيجاني هوش

 كمتري وقت و درآید هماهنگ طور و به مؤثر و وسيع طور به كند كه مي فراهم گروه براي را امكان

 .صرف كند مؤثر كاركردن نحوة را براي تشریح

 پيشنهادهای کاربردی

و با ، گذارد تأثير مي كاركنان رسانه عملكرد بر هوش هيجانيمهارت  توجه به نتيجه تحقيق،با 

ویژه مدیریت  هاي مختلف به هوش هيجاني امروزه بر عرصهتوجه به اهميت و آثار مثبتي كه ابعاد 

  .شود هاي زیر مطرح ميپيشنهاداي گذاشته است،  هاي رسانه   سازمان

 ورجوعان  هيجانات، كنترل آن، تشخيص هيجانات ارباب تعميق و تقویت توان آگاهي از -

 كاركنان؛  ایجاد ارتباط در سطوح  سازوكار

هاي فردي براي كاركنان و  ها و قدرت شناسایي ضعفهاي  تقویت خودآگاهي و راه -

گيري مستمر سطح شایستگي كاركنان و توجه به بهسازي كاركنان و سطوح كاري  اندازه

 افراد؛

هاي گروهي و  هاي فني و مهارت دقت در گزینش و استخدام افرادي كه داراي مهارت -

 تيمي باشند؛

 كار تيمي بين كاركنان؛ تقویت  -

 هاي لازم براي ارزیابي خود و دیگران؛ برگزاري آموزش تشریح و ،نيتبي -

 هاي شایستگي مناسب احراز سطوح كاري؛ استخراج ویژگي -

 توجه به تناسب جذب نيروي انساني با شرح وظایف احراز شغل؛ -
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 هاي مذاكره و حل مسئله به كاركنان؛  آموزش تكنيك -

 مسائل؛ هاي مدیریت بحران و كاهش تعارضات هنگام بروز آموزش تكنيك -

 تشریح خودمدیریتي و كنترل عواطف بين كاركنان؛ -

 تقویت همدلي و آگاهي اجتماعي بين كاركنان؛ -

پروفایل شایستگي مشاغل این است كه  ةتهيهدف از : شایستگي مشاغل استراتژیك  نماي ةتهي -

سازمان مشاغل  دادن ها و خصوصيات مورد نياز براي انجام ها، رفتارها، ارزش ها، مهارت دانش همة

این كار . كند يكار، سازمان نيازهاي مشاغل را با جزئيات كامل مشخص م با این. شناسایي شود

خوب  مصاحبه با افرادي كه نيازهاي شغلي را مانندهایي  توسط واحد منابع انساني از طریق روش

ست كه پروفایل شایستگي، مرجعي براي واحد منابع انساني ا .شود كار گرفته مي بهفهمند،  مي

 .گرفته شودكار  هاي مشخص به افراد در پست ةتواند براي انتصاب، استخدام، آموزش و توسع مي
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