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 چکيده
پژوهش حاضر با هدف بررسي رابطه بین هوش عاطفي )هیجاني( با عملکرد کارکنان سازمان 

کارکنان  راجامعه مورد مطالعه در این پژوهش تامین اجتماعي شرق تهران انجام شده است. 

 6931در سال آنان  جمعیت سازمان تامین اجتماعي شرق تهران بزرگ با جنسیت زن و مرد که

نفر  011جهت جمع آوری داده ها، پرسشنامه ای بین بوده، تشکیل مي دهند. نفر 6111ود حد

خوشه ای، از نوع نمونه  -مرد( که از طریق نمونه گیری تصادفي011زن و 011از کارکنان )

گیری تصادفي خوشه ای یا نمونه گیری خوشه ای جغرافیایي انتخاب شده اند، توزیع گردید. 

و  و آزمون تي مستقلاز آزمون های همبستگي پیرسون ی اثبات یا رد فرضیه های پژوهش برا

مورد تجزیه و تحلیل قرار گرفتند.  Spssو از نرم افزار استفاده شده  واریانس آزمون تحلیل

متغیر های هوش  %39که با اطمینان نتایج بدست آمده از تحقیق حاضر نشان مي دهد 

، آگاهي اجتماعي، مهارت های اجتماعي و خود انگیزی ( با نظیميخودت، خودآگاهي)هیجاني

عملکرد کارکنان سازمان تامین اجتماعي شرق تهران رابطه دارد، اما تفاوت معناداری در هوش 

هیجاني و عملکرد زنان و مردان و مدرک تحصیلي آنان و کارکنان رسمي و غیر رسمي بدست 

از سازمانها به آموزش هوش هیجاني توجه کرده اند  بسیارینیامد. محقق معتقد است امروزه 

این توجهات اگر بصورت کوششهای جدی و پیگیر و با رعایت رهنمودهای ارائه شده باشد، 

امکان بهبود عملکرد کارکنان را در محیطهای شغلي فراهم مي آورد. اگر روش آموزش علمي و 

و تغییرات شگرفي در رفتارهای  معتبر باشد، در این صورت، آموزش به اهداف خود رسیده

 هیجاني و اجتماعي افراد بوجود خواهد آمد.

، آگاهي اجتماعي، مهارت خودتنظیمي، خودآگاهي، هوش هیجاني :يديکل واژگان 

 .های اجتماعي، خود انگیزی، عملکرد کارکنان
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 عليرضا نجفی تيرتاشی

 کارشناس ارشد علوم اجتماعي در سازمان تامین اجتماعي و پژوهشگر
 

 نام نویسنده مسئول:
 عليرضا نجفی تيرتاشی

 

 رابطه هوش هيجانی )عاطفی( با عملکرد کارکنان

 (6931سال  -مطالعه موردي )کارکنان سازمان تامين اجتماعی شرق تهران
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 مقدمه
بوده است و از آنجاکه منابع انساني یک  01آخر قرن  ۀه دو دهدوم بویژ ۀمنابع انساني از با اهمیت ترین پدیده های نیم ۀتوجه به توسع

های کاری و در تعامل با دیگران  ارزشمندترین منبع آن محسوب مي شوند و از طرفي کارکنان بیشترین وقت از زندگي خود را در محیط سازمان،

 انساني و اجتماعي مي های ارتباطي، ها، نیاز به مهارت یان آنثر با دیگران و لذت بردن از کار در مؤسپری مي کنند بمنظور برقراری تعاملات م

 شباشد که علاوه بر این موارد اخیراً دستاوردهای تازه ای نیز توجه اکثر صاحبنظران مدیریت را به خود جلب کرده است که از آن بعنوان هو

هوش انسان بخشیده است و آن را به توانایي ارزیابي هوش مفهوم هوش عاطفي ژرفای تازه ای به  ( یاد شده است.EI) 6(هوش هیجاني)عاطفي 

ارتباط با دیگران و سازگاری و انطباق با  هوش عاطفي با شناخت فرد از خودش، (.61: 6333، 0آن-بار) عمومي فرد از خود گسترش داده است

آن معتقد است هوش عاطفي توانمندی -بار شد.مرتبط مي با محیط پیرامون که برای موفق شدن در برآورد خواسته های اجتماعي لازم است،

هوش عاطفي پیش بیني موفقیت  قابلیت استراتژیک )قابلیت دراز مدت( است. 9(IQتاکتیکي )عملکرد فردی( است در حالي که هوش شناختي )

عاطفه یا هیجان در  .(06: 6333 آن،-بار) زیرا نشان مي دهد که چگونه فردی دانشي را در موفقیت بلادرنگ بکار مي گیرد را ممکن مي سازد،

 ۀهای بهر ( حاصل از آزمونIQهوشي ) ۀنمره های بهر راهنمایي کردن رفتار و همچنین لذت بردن از زندگي و موفق بودن در زندگي مهم است.

ترین هایي که بیش ایتتعدادی از مطالعات نشان داده اند که هوش عاطفي اساسي است برای کف هوشي نتایج مهم را خوب پیش بیني نمي کند.

حدود یکصد سال تحقیق  ۀ( سابقIQ) هاصطلاح هوش بهر .(66: 0110 ،0)چرنیس خوشحالي و موفقیت در زندگي دارند اهمیت را برای سلامتي،

استاد  9ویبوسیله پیتر سالو 6331اما هوش عاطفي مفهوم جدیدی است، اصطلاح هوش عاطفي در سال  بر روی صدها هزار نفر را به همراه دارد،

ها در روابط انساني درک احوال  ها و کاربرد مناسب آن توجه به هیجان های بسیاری را برانگیخت. دانشگاه ییل و همکارانش عنوان گردید و بحث

وش ها در تفکر و شناخت موضوع ه مثبت از هیجان ۀخویشتنداری و تسلط بر خواسته های آني، همدلي با دیگران و استفاد ،خود و دیگران

یر ثأبیش از یک دهه است که توسط نظریه پردازان جدید هوش معرفي شده است و به اهمیت ت )عاطفي( هوش هیجاني ۀساز عاطفي مي باشد.

فکری روانشناسان شده، یافتن یک پاسخ عملي برای این  ۀکید بیشتری مي کند. چیزی که بیش از همه مشغلأآن در موفقیت افراد، هر روز ت

چرا تعدادی از افراد به رغم داشتن هوش شناختي بالا در کارهای خود شکست مي خورند و بر عکس تعدادی از افراد با هوش بهر ال است که ؤس

ا های کار، تحصیل ی های خود موفقند؟ اهمیت این موضوع در این است که چنانچه افراد بدانند برای موفقیت بیشتر در محیط پایین در تلاش

 از هوش شناختي کافي نیست و هوش عاطفي هم در دستیابي به موفقیت بیشتر نقش دارد، قادر خواهند بود به موفقیت زندگي صرفاً استفاده

ها  درصد از موفقیت 11وهای زندگي است  درصد از موفقیت 01در بهترین حالت خود تنها عامل  (IQ)منطقيهوش  های بیشتری نایل شوند.

 هایي است که هوش عاطفي را تشکیل مي دهند)سیاروچي و افراد در بسیاری از موارد در گرو مهارت به عوامل دیگری وابسته است و سرنوشت

هوش عاطفي با توانایي درک خود و دیگران )خود شناسي و دیگر شناسي( ارتباط با مردم و سازگاری فرد با محیط خویش  .(63: 6919دیگران، 

یجاني این طور بیان کرده است که هوش هیجاني بیشتر از هوش تحلیل گر، پیش بیني پیوند دارد، گلمن در کتاب خود تحت عنوان هوش ه

 :هوش هیجاني از ابعاد مختلفي تشکیل شده است که عبارتند از .(90: 6339 ،1ها در مدرسه، در کار و در منزل مي باشد )گلمن موفقیت ۀکنند

 .ها آگاهي نسبت به هیجان. خود آگاهي.6

 .های خود یا مدیریت هیجان اداره. خود تنظیمي.0

 .هدایت احساسات در جهت هدف خاص. خود انگیزی.9

 .ها و احساسات و عواطف افراد دیگر درک هیجان. آگاهي اجتماعي.0

از . (961-963 :6331)گلمن،  های خود را اداره کنند هدایت یا آموزش افراد دیگر برای اینکه بتوانند هیجان. های اجتماعي مهارت.9

های یک فرد از لحاظ اجرای وظایف محوله  رای عملکرد هم تعاریف متعددی وجود دارد از جمله عملکرد عبارت است از ماحصل فعالیتطرفي ب

این طور تامین اجتماعي شرق تهران مستقیم رفتار کارکنان  ۀکاری و مشاهد ۀبا توجه به تجرب. (93 :6333 ،3)آرمسترانگ در مدت زمان معین

ها در شرایط دشوار و بحراني، در سازگاری با تغییر،  ها با یکدیگر به گونه ای است که چندان خرسند نیستند. آن که رفتار آنبه نظر مي رسید 

ها افرادی تحصیل کرده  ثر در روابط خود با دیگران ضعیف عمل مي کنند در صورتي که اکثر آنؤدر درک احساسات دیگران و در مدیریت م

                                                           
1 Emotional intelligence.. 
2 Bar-on.. 
3 Intelligence Quotient. 
4 Cherniss. 
5 Peter Salovey. 
6 Goleman. 
7 Armstrong. 
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. بنابراین در پژوهش حاضر محقق به دنبال پاسخ به مي گذارد ثیرأها ت ها بر عملکرد آن این ۀبالایي برخوردارند که همهوشي  ۀهستند و از بهر

 این سوال است که چه رابطه ای میان متغیرهای هوش هیجاني )عاطفي( و عملکرد کارکنان سازمان تامین اجتماعي شرق تهران وجود دارد؟
 

 مبانی نظري پژوهش

ازان مدیریت منابع انساني و مهارتهای اجتماعي به این نتیجه رسیده اند که عنصر ضروری دیگر برای موفقیت و کامیابي افراد نظریه پرد

به نظر گلمن هوش هیجاني نوع دیگری از هوشمندی است که به ما نمي گوید در طول دوران تحصیل چه نمره ای گرفته  هوش هیجاني است.

گلمن اعتقاد دارد ، افراد در هر  ته مي پردازد که ما تا چه اندازه مي توانیم احساسات و ارتباطات خود را کنترل کنیم.اید بلکه بیشتر به این نک

ف خود اجایگاهي که با دیگران در تعامل هستند، اگر بخواهند بهره وری بهینه و عملکرد بالایي داشته باشند و در سایه همکاری با دیگران به اهد

ت در کنار توانایي فني و حرفه ای به برخي از ویژگیهای خاصي که گلمن مجموعه آنها را هوش هیجاني مي نامد ، مجهز باشند برسند لازم اس

 زیرا همین تواناییها هستند که در مواجهه با دیگران و یا موقعیتها شخص را هشیار، آرام ، محترم ، مراعات کننده ،حمایتگر ، گوش دهنده

هوش هیجاني بعنوان یک منبع قدرت در بسیاری از موارد مهم  به عقیده او،. (10: 6339مي گرداند)گلمن،  نده و پذیرنده،پاسخگو ، توضیح ده

هوش هیجاني نوع دیگری از هوش است مشتمل بر مي تواند این گونه باشد که نظر کلي گلمن درباره هوش هیجاني  تر از ضریب هوشي است.

از آن برای اتخاذ تصمیمات مناسب در زندگي ، توانایي اداره مطلوب خلق و خوی ، وضع رواني و کنترل شناخت احساسات خویش و استفاده 

ه نظر ب .عاملي که به هنگام شکست ناشي از دست نیافتن به هدف در شخص ایجاد انگیزه و امید مي کند تکانش ها، همان هوش هیجاني است.

ه های هوش هیجاني را در خود پرورش دهند این مولفه ها شامل خود آگاهي، خود کنترلي)مدیریت افراد برای فایق شدن بر چالشها باید مولف او

علاوه بر جامعیت و تمامیت ماهیتي، بر تواناییهای هیجاني که  1البته مایر و سالووی بر خود(، همدلي، مهارتهای اجتماعي و خودانگیزی است.

وجه دارند در حالیکه مدل گلمن، شایستگیهای اجتماعي هیجاني )برخي ویژگیهای شخصیتي و هیجانات و ادراکات را به هم مرتبط مي سازد، ت

توان و تمایل فرد عوامل اساسي در عملکرد و بهره وری فرد محسوب مي  61از نظر وروم .(036: 0110، 3نگرشها( را در خود جای مي دهد)جردن

قه، علا انگیزش،)انجام کارها را دارد و تا چه اندازه ای تمایل (، مهارت، تجربه و شایستگيدانش)تا چه اندازه ای توان  از نظر وروم شوند یعني فرد

شخص با شغل، ساختار سازماني، فرهنگ  هر چند عوامل محیطي و سازماني همچون حمایت مدیریت، تناسب؟ به انجام کار دارد (تعهد و اعتماد

ی البته ویژگي ها ،عوامل اساسي در تعیین عملکرد کارکنان مي باشنداز لي توان و تمایل و ددخالت دار سازماني، روحیه بازخورد در این زمینه

چارچوب نظری یک الگوی مفهومي است ، یعني بر روابط تئوریک میان شماری از  .استفرد شغلي  شخصیتي یکي از عوامل اثر گذار بر عملکرد

اند تاکید دارد.این چارچوب از پیوندهای دروني میان متغیرهایي که سرانجام در  عواملي که در مورد مساله پژوهش با اهمیت تشخیص داده شده

پدید آوردن چنین چارچوب مفهومي به محقق کمک مي کند تا روابط خاصي را در نظر  مي کند. پویایي موقعیت مورد بررسي نقش دارند گفتگو

ی موقعیتي که قرار است پژوهش در آن صورت گیرد بهبود بخشد)سکاران ، بگیرد و آنها را بیازماید و درک خود را در زمینه های پویایي ها

متغیر هوش عاطفي و مولفه های آن بر گرفته از مدل شایستگیهای گلمن)هوش هیجاني در کار( مي باشد و نهایتا اینکه طرح . (16:  6916

 بوده است.   ACHIEVEعنوان الگوی  برگرفته از مدل هرسي و گلداسمیت تحت  و مولفه های آن متغیر عملکرد کارکنان
 

 مفهوم هوش هيجانی
کند ، بستگي دارد به این که  این که هر جامعه از کدام استعدادها تجلیل مي تمامي جوامع برای مهارتها و رفتارهای خاص ارزش قائلند

، توانایي سازش موفقیت آمیز با نیازها و خواسته جامعه برای بقا و تداوم خود چه نیازها و خواسته هایي دارد، از نظر غالب مردم داشتن هوش

آزمونهای هوش شبیه یکدیگر نیستند ، بعضي از تفاوتهای میان آنها ، ناشي از نظریه مرتبط با هوش است که  های فرهنگي و محیطي است.

ددی درباره آن شده اما هنوز هم نظریه هوش از قدیمي ترین مفاهیم روان شناسي است که در متون علمي بحثهای متع آزمون مبتني بر آن است.

برای نمونه ، آیا هوش نوعي توانایي با کیفیت واحد و یا حاصل جمع مجموعه ای از مهارتهاست؟ هنوز  پردازان بر سر تعریف آن توافق نظر ندارند.

ی آن در موجودات مختلف به مقادیر آنچه مسلم است، هوش از جذابترین نیروهای رواني است که جلوه ها به پاسخ روشني منجر نشده است.

ز ا متفاوت قابل مشاهده و رویت است.هر چه موجودات از تکامل بیشتری بهره مند بوده و به همان نسبت از پیچیدگي بیشتری برخوردار باشند،

سات معني کرد بعلاوه توان اظهار داشته، هیجان را بطور ساده مي توان تحرک در مرکز احسا نظر هوش نیز پیشرفته تر خواهند بود. چرنیس

 سامان دادن به احساسات و مهار تنشها جنبه ای از هوش هیجاني و لازمه موفقیت در کار و زندگي است.

                                                           
8.Mayer & Salovey.  
9 Jordan.  
10.Vroom. 
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معتقد است هوش هیجاني ظرفیت انسان را در شناخت احساسات خود و دیگران تعیین و کمک مي کند تا در خود ایجاد  (6331گلمن )

را کنترل و روابط خود با دیگران را بر این اساس ، پي ریزی کنیم.همچنین گلمن ، هوش هیجاني را مهارتي مي انگیزش کرده و هیجانات خود 

ط ، به پندارد که دارنده آن مي تواند از طریق خودآگاهي ، روحیات خود را کنترل و از طریق همدلي ، تاثیر آنها را درک و از طریق مدیریت رواب

 .(90: 6910دوستار، و  بالا ببرد)خائف الهيا ه خود و دیگران رشیوه ای رفتار کند که روحی

 هوش هیجاني را توانایي درک و شناخت دیگران تعریف مي کند. 66ثرندایک

هوش هیجاني را مجموعه ای از توانایي ها دانسته اند که به فرد کمک مي کنند تا احساسات خود و دیگران را شناخته ،  60مایر و سالووی

در تعریف دیگر مایر و سالووی معتقدند هوش هیجاني امکان تفکر با  در نهایت بتوانند احساسات خود را اداره و تنظیم کنند. درک نموده و

آنها بر این باورند که هوش هیجاني نوعي از هوش  خلاقیت بیشتر و استفاده از احساسات و هیجانات برای حل مشکلات را فراهم مي کنند.

م توانایي نظارت بر هیجانات خود و دیگران ، تمایز گذاری میان آنها و استفاده از اطلاعات برای راهنمایي تعقل و اقدامات اجتماعي است که مستلز

 :نمود بررسي مي توان هوش هیجاني با سه معني  شخصي است.

یک عصر یا دوره یا روح زمان  اولین و کلي ترین معني هوش هیجاني را مي توان در حوزه فرهنگي یا طرز تفکر. طرز تفکر یک عصر.6

جستجو کرد.یعني گرایش هوشمندانه یا احساساتي که حرکت فرهنگي و سیاسي زمان را مشخص مي کند. شاید اوج گسترش هوش هیجاني با 

رشها توجه بحث اصلي در این گزا.(06: 6339انتشار مقاله هایي در خصوص اهمیت هوش هیجاني در موفقیت تحصیلي و حرفه ای باشد )گلمن ، 

به بخش نادیده گرفته شده شخصیت بود که شانس خود را برای دستیابي به هدف افزایش مي دهد. دلیل این توجه ، اتفاق نظر مولفان با دو 

 بخش فرهنگي در تفکر غرب بود : کشمکش میان هیجان با تعقل و کشمکش میان نخبه سالاری و مساوات طلبي.

وان شناسي شخصیت ، مطالعه بخشهای مختلف روان شناختي ، سازماندهي و رشد آن با هدف موضوع ر. هوش هیجاني و شخصیت.0

برقراری ارتباط قسمتهای مختلف ذهن نظیر مکانیزمهای دفاعي ، عملکردها و فرآیندها با پیامدهای زندگي مي باشد.سوالي که مطرح است این 

مي رود ؟ پاسخ به این سوال به چگونگي تصور شخصي از سیستم شخصي  است که آیا اصطلاح هوش هیجاني برای توصیف کل شخصیت بکار

 عبارتي که افراد گاهي از تصور هوش هیجاني بکار مي برند : .(91: 6333انسان بستگي دارد)مایر و سالووی ، 

ل زیولوژیکي شخصیت را شک)انگیزش ، هیجان ، شناخت و هوشیاری ( در روان شناختي به عنوان چهار فرآیند اساسي که تقریباً پایه فی

 مي دهند مورد توجه است :

 دروني است و برای تکامل علاق ، دلبستگي و ایمني ضروری است. .پایه انگیزش.الف

 شامل تجارب دروني در پاسخ به روابط بیروني است. .سیستم هیجان.ب

و حفظ هیجانات خوشایند و نیز تفکر درباره طرح یکي از اهداف شناخت ، کمک به ایجاد اطمیناني رضایت بخش از انگیزشها  .شناخت.ج

در خدمت ترسیم طرحهایي از دنیای خارج ، آزمایش و تجربه آنها ، استدلال موثر  ،علایق دروني مانند خیال پردازی است از طرف دیگر شناخت

 ، جدایي واقعیت از خیال و پردازش اطلاعات است.

ابل درک است آگاهي شخص از بحثهای دیگر ذهن است چنین حالتي همواره طي ساعات نسبت به فرآیندهای پیشین بهتر ق .هوشیاری.د

 تحریک و سایر شرایط ، حالت هوشیاری در نوسان باشد. ،بیداری حفظ مي شود اگر چه ممکن است در طول روز بعلت خستگي

ي ، مهارت یا استعداد ذهني است که به پرورش در این اصطلاح ، هوش هیجاني ترکیبي از توانای. هوش هیجاني و مفهوم توانایي ذهني.9

اطلاعات هیجاني مي پردازد.لذا کار اصلي ، مفهوم سازی توانایي هایي است که هوش هیجاني را مي سازد همچنین ایجاد شیوه هایي جهت 

علمي ، هوش هیجاني را بیشتر با  در رویکرد توانایي ها و تعیین این که آیا هوش هیجاني معادل یک هوش استاندارد است یا خیر؟سنجش این 

 عبارت)توانایي های ذهني (تعریف مي کنند تا معني وسیع قابلیتهای اجتماعي.

 در مدیریت  آن ماهیت عملکرد و بهبود

در بهبود عملکرد ابتدا باید مشکلات عملکردی موجود را مشخص، سپس با الگویي که مي تواند  همواره متخصصان و اندیشمندان معتقدند

 موثر باشد به بهبود آن تلاش کرد.

جا که ی است. از آنعملکرد یکي از دشوارترین وظایف هر مدیر یا سرپرست، تعیین علت یک مشکل. عملکرد مشکلات تشخیص.6

شغلي تأثیر  عملکرد چه برآن .علت بستگي دارد، ارزیابي صحیح ضرورت تام خواهد داشت تشخیص های اتخاذ شده برای رفع مشکل بهتصمیم

پذیر سازد. عالي را امکان ردعملک عالي است، شرایطي چند فراهم آمده که این عملکرد کهذارد، متأثر از چند عامل است. هنگاميگمي

 تواندضعیف مي عملکرد نحو مطلوبي اعمال شده باشد. متأسفانه،عوامل مربوط بر رفتار، به« تمام»برجسته مستلزم آن است که  عملکرد بنابراین،

                                                           
11 Thorndik.  
12.Mayer&Salovey.  
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 رسي نشده، ادامه یافته وبر یعملکرد یک مشکلدهد. به کرات دیده شده که عامل باشد که کارایي را به شدت کاهش مي« یک»صرفاً ناشي از 

 .یابد که سایر عوامل را از حالت مثبت به حالت منفي درآورتا جایي گسترش مي

تأثیر قرار کنیم که سطح عملکرد را معین نموده یا تحتاکنون هفت عامل را معرفي مي .یابي عملکردعامله در ارزشیک الگوی هفت.0

 .تأثیری منفي بر عملکرد خواهد داشت دهند. وجود نقص در هر یک از این عوامل،مي

منظور از استعداد، توان ذاتي یک شخص برای انجام وظیفه یا وظایف است. هر یک از ما نقاط قوت و ضعفي داریم که معین . استعداد -

که از دان معنا باشد که شخص، ولو آنتواند بتوانیم کاری را انجام دهیم یا بیاموزیم یا خیر. استعداد اندک برای انجام یک کار ميکند آیا ميمي

 .تیابي استعداد، امری بس دشوار اسخصوص را بیاموزد. شایان ذکر است که ارزشتواند انجام آن کار بهحداکثر پشتیباني هم برخوردار باشد، نمي

است که مهارت را تا جایي که فرد ترین وظایف نیاز به مهارت دارد. تفاوت مهارت با استعداد در این انجام سادهي حت. سطح مهارت -

که نقص عملکردی ناشي از نبود مهارت است یا خیر، باید پرسید: اگر زندگي این بردن به اینتوان به او آموزش داد. برای پياستعداد دارد مي

 .اند ناشي از نداشتن مهارت باشدتوچه پاسخ منفي باشد، مشکل ميشخص وابسته به این کار باشد آیا خواهد توانست آن را انجام دهد؟ چنان

رود را درک نماید. در غیر این صورت هیچ میزاني شخص باید به درستي ماهیت کار خود و انتظاراتي که از وی مي(. درک وظیفه )کار -

ي درک بهترین راه برای ارزیابای رایج برای تفهیم کار است. تواند منجر به عملکرد موثر وی شود. مدیریت عملکرد وسیلهاز مهارت یا انگیزش نمي

 .هایي از آنان صورت پذیردکارکنان آن است که در یک محیط آموزشي پرسش

چه یک شخص دارای استعداد، مهارت و درک باشد، روند. چنانشمار مياین عامل و عامل بعدی، عوامل انگیزشي به. اجتناب از تلاش -

که آیا یک مشکل انگیزشي وجود دارد یا خیر، دشوار ل شخصي یا محیط کار باشد. بررسي اینعلت اجتناب وی از تلاش ممکن است ناشي از عوام

ها، های رفتاری است )از قبیل غیبت از کار، عدم مشارکت در نشستتوان در این مورد صورت داد بررسي سایر مشخصهاست و بهترین کاری که مي

 (.گر مشکلات انگیزشي استیا عواملي دیگر که نشان

عمل آورد و بدین ترتیب منجر به ایجاد نتایج ناخواسته برخي اوقات ممکن است فرد در کار خود تلاشي محدود به. کاستن از سطح تلاش -

 .گردد

گر خستگي، ترس از شکست عملکرد مطلوب مستلزم شروع و استمرار تلاش است. این عامل انگیزشي ممکن است نشان. عدم پایداری -

 .وگویي دقیق و با درایت نیاز استیابي این عامل به گفتارت باشد. برای ریشهو یا نداشتن مه

تواند عملکرد وی را کاهش دهد. خود سازمان ممکن است موانعي ای اوقات عواملي که از کنترل شخص خارج است، ميپاره. عوامل بیروني-

وگوهایي که در طول مدیریت ه روحیه همکاری ندارند اثرگذار باشد. گفتوجود آورده باشد که بر مدیران و همکاراني کبرای عملکرد مطلوب به

 گردد، در برگیرد.ها بوده و باعث مهار پیشرفت ميبایست عواملي را نیز که خارج از حیطه کنترل آنگیرد ميعملکرد با کارکنان صورت مي

 ترادیده گرفته شود، سطوح انگیزش افت خواهد نمود و موضوع بغرنجچنانچه اجازه داده شود که این عوامل بیروني ادامه یابند و وجودشان ن

 (.016: 0111، 69)سولانخواهد شد

 

 پيشينه پژوهش
 در این بخش به بررسي سوابق پژوهش های داخل ایران و خارج از ایران پرداخته مي شود :

و رفتار شهروندی سازماني کارکنان بانکهای بررسي ارتباط هوش هیجاني  "تحت عنوان در پژوهشي ( 6930سامان شیخ اسمعیلي) .6

هدف شناسایي میزان رابطه بین هوش هیجاني و رفتار شهروندی سازماني کارکنان شعب بانکهای شهر  که با "خصوصي و دولتي شهر سنندج

یافته  نتایج و (دار وجود دارد بین هوش هیجاني و رفتار شهروندی سازماني کارکنان ، در شعب بانک سنندج رابطه معني) سنندج و آزمون فرضیه

آگاهي اجتماعي و مدیریت  خودمدیریتي، )خودآگاهي، از وجود ارتباط معني دار، بین هوش هیجاني و ابعاد آن های نهایي پژوهش ایشان ، حاکي

ریوز ز پرسشنامه برادبری و گروابط(با رفتار شهروندی سازماني کارکنان در شعب بانکي مورد مطالعه مي باشد.سنجش هوش هیجاني با استفاده ا

 .و سنجش رفتار شهروندی سازماني با استفاده از پرسشنامه پادساکف بوده است

بررسي رابطۀ بین تعهد سازماني با میزان عملکرد کارکنان ستاد شرکت "تحت عنوان در مطالعه ای  (6939زهرا سیرت دوست حلیم ) .0

نجش نگرش تعهد سازماني با استفاده از شاخص آلن و میر و شاخص عملکرد شغلي )نمرۀ س "ملي پالایش و پخش فرآورده های نفتي ایران

 نفری انتخاب گردیده است و نتایج زیر را در بر داشته است: 011نفری نمونۀ  316ارزشیابي عملکرد کارکنان( مي باشد. از جامعۀ 

 د.ین تعهد عاطفي و میزان عملکرد کارکنان رابطۀ معناداری وجود دار.ب6

 بین تعهد مستمر و میزان عملکرد کارکنان رابطۀ معناداری وجود ندارد..0

                                                           
13 Solan.  
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 بین تعهد تکلیفي و میزان عملکرد کارکنان رابطۀ معناداری وجود ندارد..9

 بین جنسیت و تعهد سازماني رابطۀ معنا داری وجود دارد..0

 بین وضعیت تحصیلي و تعهد سازماني رابطۀ معنا داری وجود ندارد..9

 بین تجربه و تعهد سازماني رابطۀ معناداری وجود دارد..1

که با افزایش  بدین معني نتایج این تحقیق نشانگر این است که متغیر تعهد عاطفي نسبت به سایر متغیرها از نتایج بهتری برخوردار بوده،

 تعهد سازماني در بعد تعهد عاطفي، میزان عملکرد شغلي آنان نیز افزایش یافته است.

بررسي رابطۀ تعهد سازماني با تمایل به ماندن در شغل و عملکرد شغلي کارکنان حرفه "حت عنوان ي تتحقیق در( 6936اندانا رشیدپور)م.9

نفر از کارکنان رده های مختلف سازمان حسابرسي بود که به روش نمونه گیری  099نمونۀ تحقیق متشکل از که  "ای در سازمان حسابرسي

شدند.نتایج این تحقیق نشانگر این موضوع است که به جز تعهد مستمر، در سایر زمینه ها مانند تعهد عاطفي و تعهد  تصادفي منظم انتخاب

و  يهنجاری و عملکرد شغلي و تمایل به ماندن در شغل، گروه مدیران از نتایج بهتری برخوردار بودند و به طور کلي تعهد سازماني، عملکرد شغل

 آنان نسبت به سایر کارکنان حرفه ای سازمان حسابرسي بالاتر است.تمایل به ماندن در شغل 

 "بررسي اعتبار پرسشنامه هوش هیجاني بر روی دانشجویان دانشگاه آزاد اسلامي "پژوهش دیگری را درباره (6919سین وفایي)ح يعل.0

سوال که  09رینگ میزان اعتبار را پس از حذف سوالي ش 31دانشجو از جامعه مزبور و اجرای آزمون  610انجام داده است.وی با انتخاب 

( برآورد کرده است.همچنین یافته های دیگری که در نتیجه پژوهش وی صورت گرفته است r=0.81همبستگي ضعیفي را با کل تست داشت )

فراد بالاتر از میانگین قرار مشخص کرده است که توزیع نمرات هوش هیجاني افراد دارای چولگي منفي است به عبارتي نمره های هوش هیجاني ا

 دارد.

نفر انجام داده است.در این پژوهش  010بر روی  "هوش هیجاني، عاطفي و سازگاری اجتماعي"( تحقیقي تحت عنوان 6901)60اینگلبرگ.9

 ابزار اندازه گیری عبارت است از :

 عملکرد آزمودنیهاالف.

 مقیاس خودگزارشيب.

های هوش هیجاني و این که یک درک صحیح از هیجانات دیگران مي تواند با سازگاری اجتماعي هدف از این تحقیق، روشن کردن مولفه 

و چگونگي واکنش پذیری از محرکهای محیطي مرتبط باشد.یافته ها چنین نشان دادند که بین سازگاری اجتماعي موفقیت آمیز و هیجانات 

 مي کند. در سطح سازگاری اجتماعي موثر باشند، تاکید ارتباط مستقیمي وجود دارد.بر این فرض که هیجانات ممکن است

( بر این باور است که زنان و مردان هوش هیجاني برابر دارند و تفاوت آنها در پاسخ به خرده مقیاسهاست.سیمون اشاره 3011)69ال یانگ.1

مردان در مدیریت استرس،خوش بیني و اعتماد مي کند زنان در عوامل خودآگاهي، همدلي و مهارتهای بین فردی قوی تر هستند، در  حالي که 

 به خود بهتر عمل مي کنند.

انجام دادند.این مطالعه ارتباط بین هوش  "ارتباط بین هوش هیجاني و سبکهای رهبری "( تحقیقي تحت عنوان 3011)61ماندل و فرواني.3

را از نظر هوش هیجاني و سبکهای رهبری بررسي مي خواهند تفاوتهای جنسیتي  مي کند. محققان هوش هیجاني و سبکهای رهبری را بررسي

 کنند.همچنین مي خواهند تفاوتهای جنسیتي را از نظر هوش هیجاني اندازه گیری کنند.یافته ها نشان دادند که بین این سبکها و هوش هیجاني

ن یافت نشد.در نهایت بین نمرات سبکهای ارتباط معناداری وجود دارد ، در صورتي که تفاوت معناداری از نظر هوش هیجاني بین زنان و مردا

 مدیریت زنان و مردان تفاوتي یافت نشد.

بیان مي دارند که پسرها و دخترها در کنترل هیجانات خود  "جنسیت و هیجان"در مطالعه خود تحت عنوان  (0111)63برودی و هال.1

ه صحبت مي کنند.در مقایس-به استثنای خشم–ود درباره هیجانات درسهای متفاوتي فرا مي گیرند.والدین در مجموع با دخترها بیش از پسران خ

 يبا پسرها،والدین اطلاعات بیشتری درباره احساسات در اختیار دخترها قرار مي دهند.از آنجا که دختران سریع تر از پسرها بر زبان مسلط م

استفاده از لغات برای نامیدن واکنشهای عاطفي و جایگزین شوند،این امر موجب مي شود که در بیان دقیق احساسات خود مجرب تر باشند و در 

د وساختن کلمات به جای واکنشهای فیزیکي از پسرها ماهر تر باشند.پسرها که بیان عواطف برای آنها مورد تاکید نبوده است ، احتمالاً تا حد

 (.90: 6913 زیادی نسبت به حالات عاطفي موجود در خود و دیگران ناهشیارند)پارسا،
 

                                                           
!4.Engellberg.  
15.Yong.  
16.Mandell & Pherwani.  
17.Broudy & Hall.  
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 مدل مفهومی پژوهش 
مدل مفهومي این پژوهش در قالب شکل زیر بر مبنای تلفیق نظریه هایي که تاکنون در باره متغیرهای پژوهش عنوان گردیده استخراج 

ای ولفه هفایق شدن بر چالشها باید مبرای  در مورد هوش هیجاني ارایه نمودند و معتقد بودند افرادکه نظراتي مایر و سالووی گردید. گلمن و 

این مولفه ها شامل خود آگاهي، خود کنترلي)مدیریت بر خود(، همدلي، مهارتهای اجتماعي و خودانگیزی  ،هوش هیجاني را در خود پرورش دهند

ه ، توجالبته مایر و سالووی علاوه بر جامعیت و تمامیت ماهیتي، بر تواناییهای هیجاني که هیجانات و ادراکات را به هم مرتبط مي سازد ،است

دانش، مهارت، فرد )توان و  موثر است اودر عملکرد و بهره وری و عوامل محیطي و سازماني توان و تمایل فرد و نظریه وروم که معتقد بود  دارند

اختار شخص با شغل، س عوامل محیطي و سازماني همچون حمایت مدیریت، تناسبو  (علاقه، تعهد و اعتماد انگیزش،) تمایل( وتجربه و شایستگي

ه های مولف هیجاني ومتغیر هوش د، البته در یک نگاه کلي تر مي توان گفت  دخالت دار سازماني، فرهنگ سازماني، روحیه بازخورد در این زمینه

ان وبرگرفته از مدل هرسي و گلداسمیت تحت عن همو مولفه های آن کارکنان مي باشد و متغیر عملکرد  آن بر گرفته از مدل شایستگیهای گلمن

 ترسیم گردیده تا بهتر متغیرها و روابط بین آنها را مشخص نماییم:  ACHIEVE الگوی

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

 

 

 

          
 

 

 

 

 

 

 

مدل ، ارزیابی عملکرد کارکنان( و61: 6333گلمن)کی یرستد،  مدل شایستگيهاي دانيل، ]هوش هيجانی.الگوي نظري برگرفته از 6شکل شماره

 .[(693: 6389، هفت عاملی هرسی و گلداسميت

 
 بر مبنای مدل پژوهشي فرضیه های زیر مورد بررسي قرار مي گیرد:

 

 فرضية اصلی 

 رابطه وجود دارد. هوش هیجاني )عاطفي( با عملکرد کارکنان سازمان تامین اجتماعي شرق تهران بین

 

 فرضيه هاي فرعی

 رابطه وجود دارد.با عملکرد کارکنان سازمان تامین اجتماعي شرق تهران  خودآگاهي بین.6

 با عملکرد کارکنان سازمان تامین اجتماعي شرق تهران رابطه وجود دارد. خودتنظیمي)خود مدیریتي( بین.0

 همدلي)آگاهي اجتماعي( با عملکرد کارکنان سازمان تامین اجتماعي شرق تهران رابطه وجود دارد. بین.9

 مین اجتماعي شرق تهران رابطه وجود دارد.مهارت های اجتماعي با عملکرد کارکنان سازمان تا بین.0

 خودانگیزی خودآگاهی

 خودتنظیمی

 آگاهی اجتماعی مهارتهای اجتماعی

 

 اطفیعهوش 

 توانایی

 انگیزه

 اعتبار

 وضوح

 حمایت

 ارزیابی

 عملکرد کارکنان

 محیط
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 خودانگیزی با عملکرد کارکنان سازمان تامین اجتماعي شرق تهران رابطه وجود دارد. ین.ب9

 .میان جنسیت و هوش هیجاني)عاطفي( کارکنان سازمان تامین اجتماعي شرق تهران تفاوت وجود دارد.1

 تامین اجتماعي شرق تهران تفاوت وجود دارد. .میان تاهل و هوش هیجاني)عاطفي( کارکنان سازمان3

 .میان جنسیت و عملکرد کارکنان سازمان تامین اجتماعي شرق تهران تفاوت وجود دارد.1

 .میان نوع استخدام و عملکرد کارکنان سازمان تامین اجتماعي شرق تهران تفاوت وجود دارد.3

 مین اجتماعي شرق تهران تفاوت وجود دارد..میان سطوح مختلف تحصیلي و عملکرد کارکنان سازمان تا61

 

 روش تحقيق
پیمایشي است و از داده های کیفي و تبدیل آن به داده های کمي در سطح شبه فاصله  -روش تحقیق در این پژوهش، یک روش توصیفي

هیچ دستکاری آزمایشي رخ نمي ای استفاده شده است. پژوهش توصیفي به پدیده هایي مي پردازد که به صورت طبیعي رخ مي دهند و در آن 

دهد، بنابراین پژوهش توصیفي شامل مجموعه متوني است که برای مشخص کردن ، نمایش با الگو و یا توصیف پدیده هایي که به صورت طبیعي 

یمایشي جهت جمع در این تحقیق از روش پ (.30: 6911به نقل از میرزائي،  ؛61و بدون دستکاری آزمایشي رخ مي دهند به کار مي رود)سیلجر

آوری داده های کمي و بهره گیری از روش اسنادی )کتابخانه ای( جهت اثبات فرضیه ها، چهارچوب نظری و سوابق مربوط به پیشینه استفاده 

ه آزمون و پایایي آن به بوسیل  (CVR)شده، سپس از ابزار پرسشنامه که توسط پژوهشگر تهیه و اعتبار آن از طریق آزمون اعتبار نسبي محتوا

آلفای کرونباخ به تایید رسیده جهت انجام پیمایش مربوط به پژوهش که در آن پرسشهای فراواني در مورد بررسي رابطه بین هوش هیجاني و 

ای لیکرت جهت اطمینان از پاسخهای داده شده توسط حجم نمونه استفاده  گزینه 9طیف عملکرد کارکنان و از پرسشهای باز و بسته کنترلي با 

گاهي ، آخودتنظیمي، خودآگاهيشده است. بطوری که تمام ابعاد و زمینه های هوش هیجاني و عملکرد کارکنان بررسي و دربرگیرنده متغیر های 

هم باشد. در این پژوهش از آمار توصیفي در قالب جدولها و نمودارها اجتماعي، مهارت های اجتماعي و خود انگیزی و مولفه های عملکرد کارکنان 

 از آزموندرصد جهت داده های کیفي و در آمار استنباطي از آزمونها و آمارهای مرتبط استفاده شده است. برای اثبات یا رد فرضیه های پژوهش  و

 One-Way ANOVA))واریانس و آزمون تحلیل (T-Test)و آزمون تي مستقل  Pearsons correlation))های همبستگي پیرسون 

، آگاهي اجتماعي، مهارت های اجتماعي و خود انگیزی( با عملکرد خودتنظیمي، خودآگاهيهای هوش هیجاني )جهت بررسي رابطه متغیر 

است. پس از جمع آوری اطلاعات کیفي و تبدیل آن به اطلاعات کمي در سطح شبه  استفاده شده کارکنان سازمان تامین اجتماعي شرق تهران

استفاده کدره ایم تا اطلاعات را تجزیه و تحلیل  (Excel–Word)و برنامه اکسل و ورد  Spssفاصله ای پژوهش، از نرم افزارهای آماری چون

 کرده و نمودارهای مربوط را رسم نماییم.

 

 یافته هاي پژوهش
 معادلدرصد(  91به تعداد )و ویژگي های فردی و جمعیت شناختي نشان مي دهدکه پاسخگویان  یافته های توصیفينتایج حاصل از 

در میان افراد نمونه مورد مطالعه پایین ترین فراواني برای جنسیت مرد تشکیل شده اند و نفر  011معادل  درصد( 91جنسیت زن و)  نفر 011

 درصد( است 10) معادلنفر  001تعداد  سال 01تا  96درصد( و بالاترین آن برای گروه سني 0) معادلنفر  00سال و بالاتر تعداد  96گروه سني 

نفر دارای  60درصد( معادل  9نفر از پاسخگویان، مدرک کارشناسي را دارا هستند و حداقل ) 091درصد( معادل  93سخگویان یعني)اکثریت پاو 

 13مدرک دیپلم و زیر دیپلم بوده اند با توجه به داده های مربوط به تاهل کارکنان، طبق اطلاعات بدست آمده از نمونه آماری مورد مطالعه )

باشند. بیشترین حجم نمونه آماری مربوط به وضعیت نفر از کارکنان مجرد مي 90درصد( معادل  69نفر از کارکنان متاهل و ) 901درصد( معادل 

نفر، با وضعیت استخدامي  010درصد( یعني  9109استخدم کارکنان همانطور که مشخص شده از مجموع پاسخ دهندگان مورد بررسي، معادل )

 نفر از وضعیت استخدامي غیر رسمي بوده اند.  631درصد( معادل  0309دازه یعني )رسمي و تقریبا به همان ان

 با توجه به اطلاعات بدست آمده مي توانیم به تجزیه و تحلیل فرضیه ها بپردازیم :

 هوش عاطفي )هیجاني( با عملکرد کارکنان سازمان تامین اجتماعي شرق تهران رابطه وجود دارد. بین.فرضیۀ اصلي

                                                           
18.Silger.  
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 عملکرد کارکنان( وهوش عاطفی)هيجانی(  )رابطه بينهمبستگی پيرسون  .2مارهجدول ش

 عملکرد کارکنان هوش عاطفي )هیجاني(  

 هوش عاطفي )هیجاني(

Pearson Correlation 1 .33**4 

Sig. (2-tailed)  .0011 

N 011 011 

 عملکرد کارکنان

Pearson Correlation .33**4 1 

Sig. (2-tailed) .0011  

N 011 011 

**. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed). 

نزدیکتر باشد همبستگي قوی تر است با توجه به این  6( که هر چه ضریب همبستگي به عدد 10330ضریب همبستگي ) داربا توجه به مق

 سازمان تامین اجتماعي شرق تهران وجود دارد.عملکرد کارکنان  و میان هوش هیجانيموضوع، ارتباط معني داری 

 با عملکرد کارکنان سازمان تامین اجتماعي شرق تهران رابطه وجود دارد. خودآگاهي بین.6فرضیۀ فرعي

 عملکرد کارکنان( وخودآگاهی  )رابطه بينهمبستگی پيرسون  .9جدول شماره 

 عملکرد کارکنان خودآگاهي  

 خودآگاهي

Pearson Correlation 1 .119** 

Sig. (2-tailed)  .0063 

N 011 011 

 عملکرد کارکنان

Pearson Correlation .119** 1 

Sig. (2-tailed) .0063  

N 011 011 

**. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed). 

این د همبستگي قوی تر است با توجه به  نزدیکتر باش 6همبستگي به عدد ( که هر چه ضریب 10119ضریب همبستگي ) داربا توجه به مق

  عملکرد کارکنان سازمان تامین اجتماعي شرق تهران وجود دارد. خودآگاهي ومیان موضوع، ارتباط معني داری 

 تنظیمي با عملکرد کارکنان سازمان تامین اجتماعي شرق تهران رابطه وجود دارد.خود بین.0فرضیۀ فرعي
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 عملکرد کارکنان( وخود تنظيمی  )رابطه بينهمبستگی پيرسون  .4ل شمارهجدو

 عملکرد کارکنان خود تنظیمي  

 خود تنظیمي

Pearson 

Correlation 
1 .903** 

Sig. (2-tailed)  .0010 

N 011 011 

 عملکرد کارکنان

Pearson 

Correlation 
.903** 1 

Sig. (2-tailed) .0010  

N 011 011 

**. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed). 

نزدیکتر باشد همبستگي قوی تر است با توجه به  6( که هر چه ضریب همبستگي به عدد 10903ضریب همبستگي ) داربا توجه به مق

 شرق تهران وجود دارد.عملکرد کارکنان سازمان تامین اجتماعي  خودتنظیمي ومیان این موضوع، ارتباط معني داری 

                                                                     انگیزی با عملکرد کارکنان سازمان تامین اجتماعي شرق تهران رابطه وجود دارد.ودخ بین.9فرضیۀ فرعي

 

 

نزدیکتر باشد همبستگي قوی تر است با توجه به این  6( که هر چه ضریب همبستگي به عدد 10366ضریب همبستگي ) داربا توجه به مق

 عملکرد کارکنان سازمان تامین اجتماعي شرق تهران وجود دارد. انگیزی ومیان خودموضوع ،ارتباط معني داری قوی 

         د کارکنان سازمان تامین اجتماعي شرق تهران رابطه وجود دارد.آگاهي اجتماعي با عملکر بین.0فرضیۀ فرعي

 عملکرد کارکنان( وخود انگيزي  )رابطه بينهمبستگی پيرسون  .5جدول شماره

 عملکرد کارکنان انگیزیخود   

 خود انگیزی

Pearson Correlation 1 .366** 

Sig. (2-tailed)  .0631 

N 011 011 

 عملکرد کارکنان

Pearson Correlation .366** 1 

Sig. (2-tailed) .0631  

N 011 011 

**. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed). 
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 عملکرد کارکنان( وآگاهی اجتماعی  )رابطه بينهمبستگی پيرسون  .1جدول شماره

 عملکرد کارکنان آگاهي اجتماعي  

 آگاهي اجتماعي

Pearson 

Correlation 
1 .911** 

Sig. (2-tailed)  .0030 

N 011 011 

 لکرد کارکنانعم

Pearson 

Correlation 
.911** 1 

Sig. (2-tailed) .0030  

N 011 011 

**. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed). 

این نزدیکتر باشد همبستگي قوی تر است با توجه به  6( که هر چه ضریب همبستگي به عدد 10911ضریب همبستگي ) داربا توجه به مق

 عملکرد کارکنان سازمان تامین اجتماعي شرق تهران وجود دارد. آگاهي اجتماعي ومیان موضوع، رتباط معني داری 

     مهارتهای اجتماعي با عملکرد کارکنان سازمان تامین اجتماعي شرق تهران رابطه وجود دارد. بین.9فرضیۀ فرعي

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

نزدیکتر باشد همبستگي قوی تر است با توجه به این  6( که هر چه ضریب همبستگي به عدد 10331ضریب همبستگي ) دارتوجه به مق با

 .عملکرد کارکنان سازمان تامین اجتماعي شرق تهران وجود دارد مهارتهای اجتماعي ومیان موضوع ، ارتباط معني داری 

          .میان جنسیت و هوش هیجاني کارکنان سازمان تامین اجتماعي شرق تهران تفاوت وجود دارد.6ه فرعيفرضی
 

 ردانجدول آمار توصيفی هوش عاطفی زنان و م.8جدول
 

Group Statistics 

 Std. Error Mean انحراف معیار میانگین فراواني جنسیت 

 هوش عاطفي
 1.966 12.739 118.33 011 زن

 1.743 12.692 120.55 011 مرد

 

 

 عملکرد کارکنان( واجتماعی مهارتهاي  )رابطه بينهمبستگی پيرسون  .6جدول شماره

 عملکرد کارکنان مهارتهای اجتماعي  

 مهارتهای اجتماعي

Pearson 

Correlation 
1 .331** 

Sig. (2-tailed)  .0019 

N 011 011 

 عملکرد کارکنان

Pearson 

Correlation 
.311** 1 

Sig. (2-tailed) .0019  

N 011 011 

**. Correlation is significant at the 0.09 level (2-tailed). 
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 جدول آناليز واریانس هوش عاطفی زنان و مردان.3جدول
 

Independent Samples Test 

 

Levene's Test 

for Equality 

of Variances 

t-test for Equality of Means 

F Sig. t df 

Sig. 

(2-

tailed) 

Mean 

Difference 

Std. Error 

Difference 

95% 

Confidence 

Interval of the 

Difference 

Lower Upper 

هوش 

 عاطفي

Equal 

variances 

assumed 

.005 .946 -.843 933 .401 -2.214 2.626 -7.429 3.001 

Equal 

variances 

not 

assumed 

  -.843 87.961 .402 -2.214 2.627 -7.435 3.008 

 

دو متغیره در سطر اول جهت تفاوت  Tمي بایست از آزمون   مي باشد لذا واریانس بین دو گروه زنان و مردان همگون اینکهبا توجه به 

 اختلافمي باشد پس ( 10016)برابر  1019بالای  p-valueراین با در نظر گرفتن میانگین هوش عاطفي میان زنان و مردان استفاده نمود بناب

 معني داری میان میانگین هوش عاطفي این دو گروه وجود ندارد.

 . میان تاهل و هوش هیجاني کارکنان سازمان تامین اجتماعي شرق تهران تفاوت وجود دارد.3ه فرعيفرضی
 

 تاهلين و مجردینجدول آمار توصيفی هوش عاطفی م.69جدول
 

Group Statistics 

 Std. Error Mean انحراف معیار میانگین فراواني تاهل 

 هوش عاطفي
 4.143 14.352 119.17 90 مجرد

 1.376 12.532 119.63 901 متاهل

 جدول آناليز واریانس هوش عاطفی متاهلين و مجردین.66جدول
 

Independent Samples Test 

 

Levene's 

Test for 

Equality of 

Variances 

t-test for Equality of Means 

F Sig. t df 

Sig. 

(2-

tailed) 

Mean 

Difference 

Std. Error 

Difference 

95% 

Confidence 

Interval of the 

Difference 

Lower Upper 

هوش 

 عاطفي

Equal 

variances 

assumed 

.243 .623 -.117 933 .907 -.460 3.941 -8.286 7.366 

Equal 

variances 

not 

assumed 

  -.105 13.537 .918 -.460 4.365 -9.853 8.933 
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دو  T( واریانس بین دو گروه مجردین و متاهلین همگون مي باشد لذا مي بایست از آزمون 10109) 1019بالای  p-valueبا توجه به مقدار 

برابر  1019بالای  p-valueفي مجردین و متاهلین استفاده نمود بنابراین با در نظر گرفتن متغیره در سطر اول جهت تفاوت میانگین هوش عاط

 این دو گروه وجود ندارد. )هیجاني(اختلاف معني داری میان میانگین هوش عاطفيمي باشد پس  (10313)

 دارد. میان جنسیت و عملکرد کارکنان سازمان تامین اجتماعي شرق تهران تفاوت وجود .1ه فرعيفرضی

 جدول آمار توصيفی عملکرد زنان و مردان.62جدول
 

Group Statistics 

 Std. Error Mean انحراف معیار میانگین فراواني جنسیت 

 عملکرد
 1.935 12.239 60.48 011 زن

 1.575 11.889 59.65 011 مرد

 جدول آناليز واریانس عملکرد زنان و مردان.69جدول
 

Independent Samples Test 

 

Levene's 

Test for 

Equality of 

Variances 

t-test for Equality of Means 

F Sig. t df 

Sig. 

(2-

tailed) 

Mean 

Difference 

Std. Error 

Difference 

95% 

Confidence 

Interval of the 

Difference 

Lower Upper 

 عملکرد

Equal 

variances 

assumed 

.020 .888 .333 933 .74 .826 2.482 -4.102 5.753 

Equal 

variances 

not 

assumed 

  .331 82.543 .741 .826 2.495 -4.137 5.789 

دو متغیره در سطر اول جهت تفاوت  Tواریانس بین دو گروه زنان و مردان همگون  مي باشد لذا مي بایست از آزمون  اینکهبا توجه به 

اختلاف معني داری مي باشد پس  (1030)برابر  1019بالای که  p-valueبنابراین با در نظر گرفتن  ،فاده نمودمیانگین عملکرد زنان و مردان است

 میان میانگین عملکرد این دو گروه وجود ندارد.

 . میان نوع استخدام و عملکرد کارکنان سازمان تامین اجتماعي شرق تهران تفاوت وجود دارد.3فرضیه فرعي
 

 جدول آمار توصيفی عملکرد کارکنان رسمی و غير رسمی.64جدول
 

Group Statistics 

 Std. Error Mean انحراف معیار میانگین فراواني استخدام 

 عملکرد
 1.871 13.094 60.88 010 رسمي

 1.585 10.865 58.96 631 غیر رسمي

 

 

 

 

 

http://www.joas.ir/


 31 -669، ص 6931، زمستان  8پژوهش های کاربردی در مدیریت و حسابداری، شماره 
ISSN: 2538-3663 

http://www.Joas.ir 

 

 کرد کارکنان رسمی و غير رسمیجدول آناليز واریانس عمل.65جدول
 

Independent Samples Test 

 

Levene's 

Test for 

Equality of 

Variances 

t-test for Equality of Means 

F Sig. t df 

Sig. 

(2-

tailed) 

Mean 

Difference 

Std. Error 

Difference 

95% 

Confidence 

Interval of the 

Difference 

Lower Upper 

 عملکرد

Equal 

variances 

assumed 

.436 .511 .780 933 .437 1.920 2.461 -2.967 6.807 

Equal 

variances 

not 

assumed 

  .783 92.116 .436 1.920 2.452 -2.949 6.789 

 

 Tا مي بایست از آزمون ( واریانس بین کارکنان رسمي و غیر رسمي همگون مي باشد لذ10966) 1019بالای  p-valueبا توجه به مقدار 

 1019بالای  p-valueدو متغیره در سطر اول جهت تفاوت میانگین عملکرد کارکنان رسمي و غیر رسمي استفاده نمود بنابراین با در نظر گرفتن 

 اختلاف معني داری میان میانگین عملکرد این دو گروه وجود ندارد.مي باشد پس ( 10093)که برابر 

 سطوح مختلف تحصیلي و عملکرد کارکنان سازمان تامین اجتماعي شرق تهران تفاوت وجود دارد..میان 61ه فرعيفرضی
 

 جدول آمار توصيفی عملکرد کارکنان با سطوح تحصيلی مختلف.61جدول
 

 کارکنان عملکرد

 انحراف معیار فراواني میانگین تحصیلات

 11.06993578 60 21.25 زیردیپلم و دیپلم

 10.822 33 56.47 فوق دیپلم

 12.034 091 61.57 لیسانس

 14.374 99 55.27 فوق لیسانس و بالاتر

 11.978 011 48.64 کل

 جدول آناليز واریانس عملکرد کارکنان با سطوح تحصيلی مختلف.66جدول
 

 کارکنان عملکرد

 Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

Between Groups 587.085 3 195.695 1.380 .254 

Within Groups 13185.905 931 141.784   

Total 13772.990 933    

 

 تحصیلي اختلاف معني داری میان میانگین عملکرد سطوح مختلفمي باشد پس  (10090)که برابر  1019بالای  p-valueبا توجه به مقدار 

 .وجود ندارد
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 بحث، نتيجه گيري و پيشنهادات
سازمانها پوشیده نیست زیرا موقعیتهای حرفه ای تا حد زیادی تحت تاثیر عوامل تشکیل  اهمیت هوش هیجاني بر مدیران و مسئولین

وقتي سازمان به سوی دستیابي به سطوح بالایي از  دهنده هوش هیجاني بدست آمده است.سازمانهای بالنده دارای ویژگیهای متعددی هستند.

را آغاز مي کند ، یکي از مهمترین عوامل موثر بر بهره وری ، استفاده بهینه از  بهره وری حرکت مي کند و تلاش برای رسیدن به مرحله بالندگي

اگر بخواهیم نیروی انساني سازمان به لحاظ کارایي و بهره وری در سطح مطلوب قرار گیرد باید از یافته ها و اصول علمي در  نیروی انساني است.

زمانها به آموزش هوش هیجاني توجه کرده اند این توجهات اگر بصورت کوششهای جدی محیط کار استفاده کنیم. در سالهای اخیر بسیاری از سا

 وو پیگیر و با رعایت رهنمودهای ارائه شده باشد، امکان بهبود عملکرد کارکنان را در محیطهای شغلي فراهم مي آورد. اگر روش آموزش علمي 

تاکنون  غییرات شگرفي در رفتارهای هیجاني و اجتماعي افراد بوجود خواهد آمد.معتبر باشد ، در این صورت ، آموزش به اهداف خود رسیده و ت

آموزش مهارتهای هیجاني و اجتماعي بسیار کمتر از مهارتهای شناختي و فني مورد توجه طراحان و برنامه ریزان آموزش مدیریت قرار گرفته 

شامل حفظ انگیزه در موقعیتهای ناگوار ، قبول مسئولیت در محیطهای کاری خوانده مي شوند و  63است ، این مهارتها اصطلاحاً مهارتهای لطیف 

مهارتهای مذکور در موفقیت شغلي و ایفای مسئولیتهای  مي باشند. تنش زا، حفظ اعتماد به نفس، رفع تعارضات، تضاد ها و پرخاشگری و....

هوش هیجاني بسیار با  که در اشتغال و کسب موفقیتهای شخصي،کرد  ( نیز استدلال6339و  6331گلمن ) مي شوند.حساس، بسیار مهم تلقي 

 البته سواد است. منطقياهمیت تر از هوش 

هیجاني نمي تواند پاسخگوی همه مشکلات سازمانها باشد ولي با توجه به بحرانهای هیجاني که سازمانها با آن دست و پنجه نرم مي کنند  

 اریکي این تحولات ناآشنا باشد.آموزش هوش هیجاني مي تواند نور امیدی در ت

، آگاهي اجتماعي، مهارت های خودتنظیمي، خودآگاهي)متغیر های هوش هیجاني  تجزیه و تحلیل نتایج پژوهش نشان مي دهد که

تایج ن یداجتماعي و خود انگیزی( با عملکرد کارکنان سازمان تامین اجتماعي شرق تهران رابطه دارد. پس از بررسي های انجام شده مشخص گرد

( و اکرم 6919با مطالعات و پژوهشهای علي حسین وفایي)هوش هیجاني و رابطه آن با عملکرد کارکنان حاصل از پژوهش در مورد 

( و کراکت و 6936( و اسماعیل امیدوار)6936( و ماندانا رشیدپور)6936( و رضا دولت آبادی فراهاني)6933( والهام زندی)6916پیرمحمدی)

( و ریچاردسون و 6331)00( و کانگلوسي و پیترسن6331)09( و جیمز کریستد0113)00( و ماندل و فرواني0113)06و ال یانگ (6316)01دیگران

( و فرحناز هاشم زاده 6911( همسو بوده و با مطالعات و پژوهشهای بهزاد منصوری)0169)03( و اینگلبرگ6331)01( و پل0110)09ایواز

( و اسکاتر و 6311)03( و آرنولد و فلدمن0111)01( و برودی و هال6919مرضا دهشیری)( و غلا6911( و بهناز پزشکي)6916اخباری)

 ( در یک راستا نمي باشد. 6311)96( و برایفیلد و کراکت6316)91دیگران

متي، لاهوش هیجاني با تاثیر بر زمینه هایي چون به کارگیری، حفظ و نگهداری کارکنان، توسعه و بهسازی افراد مستعد، کار تیمي، ارتقا س

و بازده مشتریان و کارکنان به اثربخشي  کارایي، فروش، درآمدها، کیفیت خدمات، وفاداری مشتری ،بهره وری، روحیه و تعهد کارکنان، نوآوری

دازه خاطر نشان مي کند که ان 90فرناندز آرزو. تاثیر هوش هیجاني با بکارگیری، حفظ و نگهداری افراد مستعد شروع مي شود سازمان کمک کنند.

هوش هیجاني داوطلبین در تصمیم گیریهای استخدامي مدیران عالي سازماني موثر است و تاثیر معناداری در موفقیت یا شکست نهایي آن 

هوش هیجاني  برای تصمیمات استخدامي خوب، هوش هیجاني افرادی که امور استخدام را انجام مي دهند بسیار مهم و حیاتي است. مدیران دارد.

 هوش هیجاني مربي، مشاور، رئیس ه و بهسازی افراد مستعد تاثیر گذار است اما در بهسازی افراد همه روابط به یک اندازه موثر نیستند.بر توسع

 دراکات و و یا همکار برای کمک به توسعه و بهسازی اعضای سازمان و استفاده از افراد مستعد برای اثربخشي سازمان مهم و حیاتي خواهد بود.

تعهد و خلاقیت را از خود نشان مي دهند که بر اثربخشي سازمان  تیمهای دارای هوش هیجاني، انواع مشارکت، همکاری،بیان مي کنند  99ولف

                                                           
19.Soft Skills. 
20.Crocket&et al.  
21.El yong. 
22.Mandell&Pherwani.  
23.Jammes Crestid.  
24.Cangelosi&Peterson.  
25.Rechardson&Aiwaz.  
26.Pool.  
27.Engellberg. 
28.Broudy&Hall.  
29.Arnold&Feldman.  
30.Schacter&et al.  
31.Brayfield&crocket.  
32.Fernandez Arzo.  
33.Drukat&Wolf. 
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یک برنامه آموزشي طراحي شده برای کمک به افزایش هوش هیجاني اعضای در انتها باید گفت بي تردید  .(613: 0116اثر دارد )چرنیس، 

حرکت سازمان به سمت بهره وری بیشتر مي شود ولي به دلیل این که تنها بخشي از مدل، یعني وظایف منابع انساني را سازمان اگر چه باعث 

 مدنظر قرار مي دهد، به تنهایي دارای ارزش محدودی است و تنها زماني با موفقیت همراه است که فرهنگ و رهبری سازمان از آنها حمایت کند

اید به هوش ب ندو در نهایت بهره وری برس به عملکرد بالا ندیعني اگر بخواه نمي باشد. از این امر مستثني رق تهرانسازمان تامین اجتماعي شکه 

مگر با حمایت فرهنگ و گردد د و این امر میسر نمي نبرنامه های اصلي آموزش خود قرار ده ءو آموزش آن را جزکنندهیجاني توجه بیشتری 

ه بکارگیری هوش هیجاني توسط کارکنان و افزایش عملکرد آنان برای سازمانها و علي الخصوص سازمان تامین با توجه بسبک رهبری سازمان. 

 اجتماعي شرق تهران بزرگ پیشنهاد مي گردد مراحل ذیل مورد بررسي و توجه قرار گیرد :

  ... .دگي ومانند اضطراب، پرخاشگری، تحلیل رفتگي، افسر عوامل دیگریهوش هیجاني بر  .بررسي تاثیر6

 .)درون گرایي و برون گرایي(مانند  مهارتهای ارتباطي و گرایش های فردی باارتباط هوش هیجاني .بررسي 0

 .تعارض و...  تاثیر هوش هیجاني بر متغیرهایي همچون تعهد سازماني،.بررسي 9

 بررسي تاثیر هوش هیجاني کارکنان بر فرهنگ سازماني..0

 .در سازمان گروهي ابعاد هوش هیجاني.شناسایي 9

 شیوه های مختلف دستیابي به هوش هیجاني سازماني و سنجش آنها..1

 نوع شغل.روشهای موثر آموزش هوش هیجاني در سازمان متناسب با .طراحي و بکارگیری 3

 .ابزار سنجش قابلیت آموزش هوش هیجاني و تاثیر آن بر عملکرد کارکنان در سازمانها.بومي سازی 1
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