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 چكيده 

بررسي اثرات هوش هيجاني بر توانمند سازي کارکنان شرکت گيتي اصفهان پسند با اثر  هدف اين تحقيق

روش تحقيق بر اساس هدف توصيفي و از نظر نحوه گردآوري اطلاعات .بودفردي هاي  تعديل گري ارزش

جامعه آماري .باشد مي از نوع تحقيقات همبستگي مبتني بر تجزيه و تحليل مدل سازي معادلات ساختاري

به عنوان  نفر 384بودند که تعداد  1873به تعداد نفرشرکت گيتي پسند اصفهان  قيق حاضر را کليه پرسنلتح

و پرسش نامه ( 2007) انتخاب شدند ابزار پژوهش پرسشنامه استاندارد هوش هيجاني شرينگ نمونه

( 1992) شوارتزفردي هاي  و و پرسش نامه استاندارد ارزش( 2001) اسپريتزرتوانمند سازي استاندارد 

صوري بر ، بر اساس روايي محتوايي با استفاده از نظر صاحب نظرانها  استفاده کرد که روايي پرسشنامه

با روش تحليل عاملي مورد بررسي قرار گرفتند و پس از  مبناي ديدگاه تعدادي از جامعه آماري و سازه

با روش آلفاي کرونباخ ها  ايي پرسش نامهاصطلاحات لازم روايي مورد تائيد قرار گرفت و از سوي ديگرپاي

تجزيه و .محاسبه شد913/0فردي هاي  و ارزش 896/0توانمند سازي و  876/0به ترتيب براي هوش هيجاني 

مشتمل بر ضريب همبستگي پيرسون و مدل سازي معادلات  در دو سطح توصيفي و استنباطيها  تحليل داده

بر توانمند سازي  72/0هوش هيجاني داراي ضريب تاثيراد که نتايج تحقيق نشان د.ساختاري انجام گرفت

از سوي ديگر مقدار اثر .اين تاثير معنادار است 05/0پرسنل بوده و با توجه به مقدار معني داري کمتر از 

اين اثر ، است 05/0که بيشتر از  19/0بوده و با توجه به مقدار معناداري  04/0تعديلي ارزشهاي فردي 

يابد و  مي يابد توانمند سازي نيز افزايش مي اي افزايشهر چه ميزان هوش هيجاني.دارنمي باشدتعديلي معنا 

يابد افزايش  مي يعني زماني که ارزشهاي فردي افزايش.شود نمي اين مسئله توسط ارزشهاي فردي تعديل

 گردد.نمي ميزان ارزشهاي فردي باعث افزايش توانمند سازي

 شرکت گيتي پسند اصفهان ،توانمند سازي کارکنان ،يهوش هيجانها:  کليد واژه 
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 مقدمه

نيروي ي  همسأل ها، مهمترين مسأله براي سازمان

به اعتقاد بسياري از متفکران علم .انساني توانمند است

 سرمايه و تکنولوژي قابل تأمين است؛ يعني ،مديريت

هاي  توان آن را وارد کرد يا با جمع کردن سرمايه مي

ولي نيروي  ،بزرگي دست يافتي  هاياندك به سرم

 انساني ماهر و توانمند را در طول يک يا دو سال

منابع انساني يک سازمان و .توان بوجود آورد نمي

قوت ي  هتواند نقط مي بخصوص نيروي انساني توانمند

سازمان و به عنوان مزيت رقابتي محسوب 

که داراي اين مزيت باشند هاي  بطوريکه سازمان.شود

توانند در سطوح مختلف فعاليت حرفي  مي تيبراح

، مير محمدي و همکاران) براي گفتن داشته باشند

1396.) 

 ،پيش از آنکه توانمندسازي در مديريت رايج گردد

علوم اجتماعي  ،علوم سياسيهاي  اين اصطلاح در رشته

اعطايي به کشورهاي جهان هاي  و همچنين در کمک

ها  يسندگان اين رشتهنو.سوم مورداستفاده قرار ميگرفت

اصطلاح توانمندسازي را به فراهم آوردن منابع و ابزار 

که براي آنان اي  هکردند؛ بگون مي لازم براي افراد معنا

در جهت ها  قابل رؤيت باشد و آنان بتوانند از آن

در (.2009، 1سيونگ) مصالح خود استفاده کنند

به  ،سابقه استفاده از اصطلاح توانمندسازي ،مديريت

دموکراسي صنعتي و دخالت دادن کارکنان در تصميم 

 ،سازمان تحت عناوين مختلف تيم سازيهاي  گيري

آخرين  گردد و مي مشارکت و مديريت کيفيت جامع بر

 ،تغييراتي که بر روي اين موضوع انجام شد

، 3فوک) به خود نام گرفت 2توانمندسازي کارکنان

ست که پيش بيني کرده ا( 2002) 4دراکر ( 2010

مديران آينده با نياز فزآينده براي توانمندسازي کارکنان 

از اين رو مديران بايد بفهمند چه زماني .شوند مي روبرو

دستوري عمل کنند و چه زماني مشارکتي عمل 

کنندبنابراين مسأله به خوبي روشن است؛ به عبارت 

ديگر عوامل کليدي موفقيت در توانمندسازي کارکنان 

 کدامند؟

هاي  هيجان نفوذ و قدرت به ،علم حاضر صرع در

 جايگاه تبيين و کشف حال در و برده پي انسان ذهني

ها  حرکت ،رفتارها ها، فعاليت درها  احساس وها  هيجان

 هوشهاي  مطالعهي  هحوز در.است انساني شخصيت و

 شناختي  هپاي بر که) منطقي هوش ازها  مطالعه سير نيز

 حرکت جانيهي هوش سمت به( استوار است

 جايگاه تفسير و تشريح در سعي هيجاني هوش.کند مي

 انساني هاي توانمندي درها  احساس وها  هيجان

ي  هبالقوهاي  توانايي به راجع نويسندگان از داردبسياري

5هيجاني هوش
ي  هروزمر و عادي زندگي بر آن آثار و 

ها  بحث اين به هرحال که ،اند کرده فرسايي قلم انسان

 در را انسان ماهيت که قديمي باور اين هشد باعث

 کشيده چالش به ،داند مي مغز و قلب بين مداوم تعارض

 افزون.آيد وجود به ابهام آن مورد درستي در و شود

 هوش که برسند باور اين به مردم تا شده سبب براين

 و رفاه ،سلامتي ميزان افزايش باعث تواند مي هيجاني

 فرد در شادي و عشق ،موفقيت ،ثروت ،عمومي آسايش

 امور از بسياري در اثربخشي و موفقيت کليد و شود

 ايجاد ،تر بخش اثر همانند مديريت سازماني و گروهي

 ،کاريهاي  انگيزه افزايش و نانه کارآفريي  هروحي

مباحث  بودن جديد دليل به اما.است هيجاني هوش

 است لازم ادعاها اين مورد در ني هيجا هوش با مرتبط

 و درستي تا شود انجام علمي و دقيقهاي  رزيابيا تا

 از امروزه(.1387 ،رقيبي)( شود مشخصها  آن نادرستي

 سرمايه ارزشمندترين عنوان به انساني نيروي سوي يك

 و روبروستاي  هعديد مشکلات و مسائل با ،سازمان

 توانند مي سازماني شناسان و روان مديريت کارشناسان

 کارايي کاهش يا افزايش در موثر عوامل به توجه با

 عوامل نقش از و افزوده مثبت عوامل تاثير بر ،انسان

در طي دو دهه اخير (.2008، نجفي) منفي بکاهند

مبحث هوش عاطفي كه با عنوان هوش هيجاني نيز 

مباحث علوم  ترين مهمترجمه شده است يكي از 
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اجتماعي و علوم انساني از جمله حوزه مديريتي و 

موزشي است که مورد توجه قرار گرفته سازماني و آ

آن در مقايسه هاي  است و همواره كاربردها و توانايي

به طور كلي دو .با هوش منطقي مورد بحث بوده است

مكتب روان -1پردازند: مي مكتب مجزا به هوش عاطفي

-2داند. مي شناسي كه هوش عاطفي را يك توانمندي

شناسي مکتبي که آنها را از حوزه اختصاصي روان 

خارج كرده و وارد حوزه علوم اجتماعي و سازماني 

 كرده است.

هاي  توان در ايده مي را( EQ) پيشينه هوش هيجاني

غير هاي  به هنگام تبيين جنبه( روان شناس) وكسلر

وكسلر .شناختي هوش عمومي جست و جو كرد

غير شناختي و شناختي هاي  درصدد آن بود كه جنبه

تلاش او در زمينه درك .جدهوش عمومي را با هم بسن

و در تنظيم تصاوير ( سازگاري اجتماعي) و فهم

بود.در سال ( هاي اجتماعي موقعيت) شناخت و تميز

كتل و بوچر روان شناساني بودند كه سعي  1968

داشتند تا هم پيشرفت تحصيلي در مدرسه و هم 

شخصيت و انگيزه افراد  ،خلاقيت را از طريق توانايي

آنها موفق شدند اهميت اين موضوع را .پيش بيني كنند

پژوهشهاي .حتي در پيشرفت دانشگاهي نيز نشان دهند

نشان ( 1987) و همكارانش 6انجام شده توسط سيپس

ميدهد كه بين درك و فهم تصاوير و شاخصهاي هوش 

( 1948) 7ليپر.اجتماعي همبستگي معناداري وجود دارد

از تفكر نيز بر اين باور بود كه تفكر هيجاني بخشي 

با توجه به آن چه مطرح گرديد و بر .منطقي است

گلمن مدلي از هوش  ،اساس تحقيقات انجام شده

بعد آن به شرح زير  5هيجاني ارائه کرد که 

خود آگاهي: شامل آگاهي -1( 1998 ،8گلمن).است

-2ارزيابي صحيح از خود و اعتماد به نفس. ،هيجاني

 ،اعتمادقابليت  ،خود تنظيمي: شامل خود کنترلي

انگيزش: شامل گام -3انطباق پذيري و نوآوري. ،وجدان

پيشگام بودن و مثبت  ،تعهد ،برداشتن به سوي هدف

اهرم  ،رشد ديگران ،همدلي: درک ديگران-4گرايي.

مهارتهاي اجتماعي: -5تنوع و آگاهي سياسي. ،کردن

 ،رهبري ،مديريت تعارض ،ارتباطات ،شامل تاثيرگذاري

همکاري و تعاون  ،برقراري پيوند ،سرعت دادن به تغيير

از سوي ديگر توانمندسازي .تيميهاي  و توانمندي

 کارکنان عاملي مهم در توسعه منابع انساني است.

 ،توانمندي به معناي ايجاد احساس شايستگي

 ،احساس موثر بودن ،احساس داشتن حق انتخاب

احساس معنادار بودن و احساس داشتن اعتماد به 

که هر يک از اين موارد (.1389 ،حمديا) ديگران است

احساس شايستگي: افراد توانمند -1به شرح زير است:

بعضي از نويسندگان .احساس شايستگي ميکنند

مهمترين عنصر  ،معتقدند که احساس شايستگي

 افراد ،توانمندي است که با احساس شايستگي

بياموزند و  ،توانند براي رويارويي با چالشهاي تازه مي

احساس داشتن حق انتخاب: افراد -2بند.رشد يا

خود داوطلبانه و .احساس خودساماني ميکنند ،توانمند

آنها هاي  فعاليت.عامدانه در وظايف خود درگير ميشوند

احساس موثر -3پيامد آزادي و اقتدار شخصي است.

بودن: اعتقاد افراد توانمند در يک مقطع مشخص از 

يير در جهت زمان در مورد توانايي براي ايجاد تغ

احساس معنادار بودن: افراد توانمند -4مطلوب است.

آنان براي مقصود يا .احساس معنادار بودن ميکنند

ارزش قايل  ،اهداف فعاليتي که به آن اشتغال دارند

درباره .فعاليت در نظام ارزشي شان مهم تلقي ميشود.اند

دقت ميکنند و بدان اعتقاد  ،کنند مي آنچه که توليد

احساس داشتن اعتماد به ديگران: سرانجام -5دارند.

اطمينان .افراد توانمند داراي حسي به نام اعتماد هستند

دارند که متصديان مراکز قدرت يا صاحبان قدرت به 

آنان آسيب و يا زيان نخواهند زد و احساس امنيت 

 کنند. مي شخصي

يکي از موضوعات مهم زندگي اجتماعي انسان در  

توجه به مساله اخلاق و ، يخ بشرمختلف تارهاي  دوره

بوده است.مساله دو گانه نسبي و يا مطلق ها  ارزش

بودن اخلاقيات که در نحوه ارزش گذاري مکاتب 
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تواند  مي به بهترين وجه، مختلف در امور يکسان دارد

در نسبي کردن  9گوياي اين مطلب باشد.احتمالًا کانت

ه اخلاق سهمي اساسي داشته است زيرا ارزش را ب

را و هم غايات را ها  غايات وابسته و از اين طريق آن

به اوضاع و حيات ها  مشروط کرد.از اين رو ارزش آن

انسان و نيازها و تمايلاتي که از آن اوضاع و احوال 

 (.1391، عريضي و همکاران) آيد بستگي دارد مي پديد

 10تعاريف متعدد و فراواني از اصطلاح ارزش

ف مورد قبول عام وجود وجود دارد ولي يک تعري

ندارد.اما به طور کلي همگي قبول دارند که رفتار افراد 

و  11لان) گيرد مي شکلها  فردي آنهاي  به وسيله ارزش

معقتد است كه ( 2002) 4آل وسون(.2009، همکاران

فردي همانند يك راهنما به اشخاص در هاي  ارزش

ها  كنند ارزش مي گيري نيات و اعمال شان كمك جهت

و مبناهايي را براي درك ها  زيرا پايه ،هميت دارندا

 انگيزش و نيز نفوذ در ادراك افراد ايجاد ،نگرش

در دهه گذشته نظريه نظام اداري در باب محتوا .کنند مي

تجربي اي  هو سازمان يافتگي ارزش افراد ارائه و به گون

نظريه ارزشي شوارتز  ،اين نظريه.اعتبار يابي شده است

هاي  وم سازي مناسبي در مورد ريختاست که مفه

وي پس از اعمال برخي .ارزشي ارائه کرده است

 12از ديدگاه راکيچها  تغييرات در مفهوم پردازي ارزش

ها  و ابداع روش شناسي خويش در اندازه گيري ارزش

وي ده .انساني بنيادي را تدوين کردهاي  نظريه ارزش

عمومي ي ها نوع ارزش انگيزشي را مطابق با نيازمندي

از شرايط انساني که در تحقيقات فرهنگي متفاوتي 

تأييد شده بودند استخراج نموده و هر نوع را با استفاده 

 -1 :از اهداف مرکزي تعريف کرد که عبارتند از

 بر تسلط يا كنترل ،وجهه و اجتماعي قدرت: موقعيت

-2( اقتدار ،ثروت ،اجتماعي قدرت) سرمايه يا ديگران

 به توجه با شايستگي اثبات در فردي تپيشرفت: موفقي

( با نفوذ ،بلندمرتبه جو ،توانا ،موفق) اجتماعي معيارهاي

، لذت) لذت:لذت و کامروايي حسي خويشتن-3

انگيختگي:هيجان و تازگي و -4( زندگي لذت بخش

زندگي متنوع و زندگي ، متهور) چالش در زندگي

، خود رهبري:انديشه مستقل و انتخاب عمل-5( مهيج

، کنجکاو، مستقل، آزادي، خلاقيت) اکتشاف، خلاقيت

جهاني بودن -6( خودهاي  انتخاب شخصي و هدف

 افراد همه رفاه از حمايت و بردباري ،سپاسگذاري ،فهم

 ،عدالت اجتماعي ،خرد ،نظر وسعت داراي) طبيعت و

 ،طبيعت با بيگانگي ،زيبا جهاني ،جهاني صلح ،برابري

 و خواهي: حفظ خير-7 ( زيست محيط از حفاظت

 تماس مكرر طور به آنها با فرد كه مردمي رفاه افزايش

 ،وفادار ،بخشنده ،صادق ،ياريگربودن) دارد شخصي

 سنن پذيرش و تعهد ،سنت: احترام-8( پذير مسئوليت

 ارائه فرد به مذهب يا سنتي فرهنگ كه عقايدي و

 ،مومن ،زندگي از خود سهم پذيرش ،متواضع) دهد مي

 ،اعمال همرنگي: بازداري-9( معتدل ،نتس به احترام

 باعث رود مي احتمال كه هايي تكانش و تمايلات

 هنجارهاي و و انتظارات شود ديگران آزار يا رنجش

 ،فرمانبردار ،ادب).نمايد نقض را اجتماعي

-10( والدين و بزرگ ترها به احترام ،خودانضباطي

 و روابط ،جامعه ثبات و هماهنگي ،بودن امنيت: ايمن

 ،اجتماعي نظم ،ملي امنيت ،خانوادگي امنيت) خود

 (.2001، 13شوارتز)( ديگرانهاي  محبت جبران ،پاکيزه

 مروري بر شواهد و بررسي ادبيات تحقيق نشان

تواند با تمايل  مي فردي افرادهاي  دهد که ارزش مي

به توانمندسازي کارکنان ارتباط داشته باشد.به ها  آن

خود ، پيشرفت، سنتهاي  زشعنوان مثال افرادي که ار

اهميت دارد احتمالًا ها  رهبري و انگيختگي از نظر آن

 يکيتمايل به توانمندسازي بيشتري نيز خواهند داشت.

 و رهبران به تواند مي که خصيصه هايي ترين مهم از

 کرد و کمک محيطي تغييرات به پاسخ در مديران

 موثري طرز به کار و کسب در را مديران توانمندي

کثيريني و ) است هيجاني هوش ،افزايش دهد

 ،هوش هيجاني از بخوردار مديران( 2014، 14همکاران

وري  بهرره حداکثر با را اهداف که هستند موثر رهبران

 سازند مي محقق کارکنان تعهد و رضايت کسب با و
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 بااي  همطالع در همکاران کثيريني و(.2008، نجفي)

 تجاري مديران نديتوانم بر هيجاني عنوان تاثير هوش

 تواند مي هيجاني هوش که دادند کشورزيمباوه نشان در

 مطالعه نتايج.بخشد بهبود را مديريتي آنانهاي  شايستگي

 هوش که بود آن از حاکي( 2006، و همکاران 15براون)

 ارتباط در کمتر ذهني خستگي با ،بيشتر هيجاني

 با پژوهشي در( 2008( همکاران و 16گوليرياز.است

 تعهد بر آن ابعاد و هيجاني هوش تاثير بررسي نعنوا

 رابطه که دريافتند ،پرستاران رضايت شغلي و سازماني

 متغير تاثير با هيجاني بين هوش داري معني و مثبت

 وجود مشتري متغير رضايت بر سازماني تعهد ميانجي

 يکي کارکنان توانمندسازي رگدي سوي از.داشت

ها  سازمان در انساني رويني وري بهره بهبود ازعوامل مهم

 بايد آن تقويت و وري بهره فرهنگ براي گسترش و بوده

 وها  مهارت افزايش طريق از سازي کارکنان توانمند بره

مهرابيان و ) آنان اقدام نموداي  هحرف رشد و توسعه

 نسبتا بحث ،توانمندي احساس(.1395، همکاران

 کارکنان عملکرد در بسزايي تاثير که است جديدي

 ،کنند توانمندي احساس افراد چنانچه ،دارد سازمان

 ،خلاقيت قبيل از متعددي فردي و منافع سازماني

 ،بالا کيفيت با شغلي عملکرد مسئله حل ،پذيري انعطاف

 بر را در رواني بهداشت و سلامت ،شغلي رضايت

 و کنترل خود ،توانمند افراد اين بر علاوه.داشت خواهد

 مسئوليت قبول آساني به ها آن.هستند تنظيم خود

 محيط و ديگران ،درباره خود مثبتي ديدگاه و کنند مي

 اساسا و هستند بين خوش شغلي زندگي به و دارند

 نه بينند مي شريك و همکار عنوان به را ديگران

 شغلي موقعيت در مشکلي يا که تضاد هنگامي.رقيب

 به را مشکل و بودن تفاوت بي جاي به ،افتد مي اتفاق

آن  براي حل راه جستجوي در ،انداختن ديگران نگرد

 يادگيري حال در دائما و پذيرند انتقادها  آن.هستند

 (.1388 ،نيا خالقي زاده و قرباني( هستند

 17پژوهشگراني چون ويليام و همکاران و بيورلي

معتقدند که هوش ، ( 2008) 18و همکاران( 2008)

ابراز ، نظيميهيجاني بالا با عملکرد بهتر در زمينه خود ت

خوش بيني ، کنترل، همدري با ديگران، استقلال، وجود

راتهي هاي  و خودکارآمدي رابطه دارد.همچنين بررسي

نشان داد که هوش هيجاني ( 2008) 19و راستوجي

رابطه مثبتي با خود کارآمدي داشت و هر دو متغيير 

ها،  قابليت پيش بيني يکديگر را داشتند.نتايج پژوهش

که هوش هيجاني پايين منجر به عدم  مويد آن است

اعتماد به نفس؛افسردگي و عدم سلامت روحي؛عدم 

اجتماعي ؛ و عدم کنترل هاي  خود آگاهي؛عدم مهارت

با توجه (.1388، منتظر غيب و احقر) شود مي استرس

تواند  مي هوش هيجاني، پيشينهاي  به نتايج پژوهش

 رفتارهاي ارتباطي گروهي و رفتارهاي مرتبط با

، گلمن) سلامت رواني را تحت تاثير قرار دهد

مباحث مرتبط با بنابرين با توجه به اين که (.2003

هاي دقيق و علمي  پژوهش حاضر لازم است تا ارزيابي

کارکنان شرکت گيتي پسند اصفهان انجام  انجام در

شود تا درستي يا نادرستس آنها مشخص شود.از يک 

سند اصفهان به سوي نيروي انساني در شرکت گيتي پ

با مسائل و ، عنوان ارزشمند ترين سرمايه سازمان

روبروست و کارشناسان مديريت و اي  همشکلات عديد

توانند با توجه به عوامل موثر  مي روانشناسان سازماني

در افزايش يا کاهش کارايي نيروي انساني در شرکت 

بر تاثير عوامل مثبت افزوده و از  ،گيتي پسند اصفهان

و با توجه به اين که پروش .وامل منفي بکاهندنقش ع

در شرکت گيتي پسند اصفهان  تواناييهاي ذاتي کارکنان

عامل موثري در بر قراري تعادل روحي و رواني و 

بنابراين علاوه بر اينکه .تقويت ادراک کارکنان دارد

يکي از مهمترين عوامل در تصميم  ،هوش هيجاني

راد بوده و داراي نقش رفتاري افهاي  و فرايندها  گيري

 باشد و همچنين مي موثري در مديريت منابع انساني

، توان به عنوان عامل انگيزشي در توانمند سازي مي

شرکت گيتي پسند اصفهان از آن  بهبود و رشد کارکنان

 توانمند نيروهايي داشتن اينكه به توجه بااستفاده کرد و 

 شرکت گيتي پسند اصفهان امور در اداره جهت
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 بر موثر عوامل به توجه ،است اساسي و مهماي  همسال

 مقوله نظيرشرکت گيتي پسند اصفهان کارکنانتوانمندي 

لذا با توجه به .دارد شاياني اهميت نيز هوش هيجاني

مطالبي که عنوان شد.پژوهش حاضر در راستاي تعيين 

رابطه بين هوش هيجاني افراد و توانمند سازي کارکنان 

اصفهان و راهکارهاي بهبود اين شرکت گيتي پسند 

هاي  متغييري همچون ارزش وضعيت چيست و آيا

 ؟ دارد شخصي بر اين رابطه اثر تعديل گري

 

 مباني نظري تحقيق

 ( )هوش عاطفي هوش هيجاني

هوش هيجاني يا هوش عاطفي را به کارگيري 

براي ها  و شايستگيها  توانايي، ناشناختههاي  مهارت

و فشارهاي محيطي تعريف کرده ا ه رويارويي با تقاضا

 فردي را تحت تاثير قرارهاي  اند که در مجموع مهارت

در تعاريف هوش هيجاني (.2003، 20دولوييز) دهد مي

 .دو رويکرد وجود دارد

:براساس مدل 21رويکرد توانايي هوش هيجاني-1

هوش هيجاني ( 2000) و همکاران22توانايي ماير

در پردازش  کند که مي به توانايي هايي اشاره

هيجانات خود شخص و ي  هاطلاعات دربار

، گيرد.در اين الگو مي مورد استفاده قرار، ديگران

، چهار شاخه وجود دارد:ادراک هيجانات جاري

توانايي ) توانايي تسهيل تفکر توسط هيجانات

، ( هيجاني در شناختهاي  درون سازي تجربه

 فهم معناهاي هيجاني و مديريت هيجاني.

:از 23هوش هيجاني( التقاطي) د ترکيبيرويکر-2

توان به تفاوت ميان  ، ميتفاوت ميان اين دو نظريه

مفهوم صفت و پردازش اطلاعات در مولقه هوش 

مفهوم ، هيجاني اشاره کرد.در رويکرد ترکيبي

، همدلي 24بين موقيعتيهاي  صفت با شاخص

جرات و خوش بيني رابطه دارد.صفت ريشه در 

طريق پرسش نامه  چارچوب شخصيتي که از

اندازه ( سنجد مي که رفتار خاصي را) خود سنجي

، شود در حالي که در رويکرد توانايي مي گيري

مفهوم پردازش اطلاعات مربوط به توانايي هايي 

 باشد مي ابراز و تنظيم هيجان، نظير تشخيص

 (.1394، حسين زاده شهري و همکاران)

 

 توانمندسازي کارکنان 

تعريف معين  ،توانمندسازيهاي  هدر ادبيات و نوشت

و پذيرفته شدهاي از موضوع كـه همگـان روي آن 

تعريـف .وجود ندارد ،اتفاق نظر داشته باشند

توانمندسـازي در بـين دانشـمندان بـه شـدت متفاوت 

است؛ بسياري از مطالعات آن رابه عنـوان انگيـزش 

 ،كـانگر و كالانگو) بـراي انجـام وظـايف اصـلي

و يا بازتاب انگيزشي ( 1990 ،توماس ولتهاس، 1998

و يا ( 1990 ،زيمرمان) تناسب بين كار و كارمند

و يا طرح هايي ( 1991 ،اسكات و ژافه) تفويض اختيار

 و يا مشاركت( 1996 ،اسـپريترز) بر مبناي تعهد

 .تعريف نموده اند( 1994 ،نيكوديم و سيمونتي)

نوان محققين همچنين توانمندسازي را تحت ع

 ،بورك) ساختار شغل به شكل انتقال قدرت يا اختيار

و يا ساختارهاي حمايت شغل ( 1998 ،كانتر، 1986

، 1982 ،بلو والبا) مانند اشتراك منابع و اطلاعات

از . نيز تعريف كرده اند( 1998 ،سوليوان ،هاردي وليبا

توانمندسازي همچنين به عنوان فرايندي وابسته به 

 ،بينش و نانوس) رهبري سازمان عملكرد مديريت يا

و وابسته به كاركردهاي منابع ( 1987 ،بورك، 1985

 آموزشي و سيستم پاداشهاي  انساني مانند برنامه

نيز ياد شده ( 1986 ،لالر ،كانگر و كالانگو)

سرانجام توانمندسازي در ارتباط با نتايج رفتارها .است

 گيرد مي يا مربوط به عملكرد نيز مورد استفاده قرار

آنچه كه امروزه بيش از ابعاد ديگر (.1990 ،زيمرمان)

توانمندسازي در سازمانها مورد توجه محققين قرار 

 گرفته است بعد روانشناختي توانمندسازي است

 (.1389 ،احمدي)
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 مفهوم ارزش

 زمان از ،اجتماعي پديده يك عنوان به 25ارزش

 همم انسان نقشي زندگي در تاكنون اوليه جوامع تشكيل

 اساسي و مهم ابعاد از يكيها  ارزش.است داشته

 ،واقع آيند در مي بشمار اجتماعي زندگي و شخصيت

 تعيين جامعه افراد براي ويژه هايي چارچوبها  ارزش

 پاسخي و رفتار چه موقعيتي هر در بدانند تا كنند مي

 كننده رفتار و تعيين و دهنده جهت آنها.است مناسب

 ،علاوه بر اين.باشند مي رمحيط كا در رفتار عامل

، رفتار سازماني مهم ابعاد به تجربي لحاظ ازها  ارزش

 شغلي پيوند گيري آموزشي و تصميم عملكرد

 اصولي نمايانگر باورهايها  آن ،علاوه بر اين.خورند مي

 برتر رفتار نوعي اجتماعي يا فردي نظر از كه هستند

 و مانيساز رفتار فردي ابعاد از يكي نيز شده و شمرده

 وبر بوده افراد انگيزش وها  نگرش درك اساس و پايه

 را ارزش(.2002، 26شوارتز) گذارند مي اثر آنها ادراك

 از معينيهاي  وضعيت ترجيح به 27گسترده گرايش يك

 باوري عنوان به كند ارزش مي تعريف ديگر امور بر امور

 از غايي كه هدف يا رفتار از خاصي شيوه درباره پايدار

 ديگر هدفي يا رفتار شيوه برابر در اجتماعي يا رديف نظر

 عنوان به راها  ارزش.گردد مي تعريف ،است مرجع

اهميت  نظر از متفاوت و 28مطلوب موقعيتي فرا اهداف

 گرفته بكار فرد زندگي در راهنما اصول عنوان به كه

موضوع (.1992، شوارتز) شده است تعريف ،شوند مي

 1930تين بار در دههنخس، و نظام ارزشيها  ارزش

در اين دهه بود که .بطور جدي مورد توجه قرار گرفت

و همکارانش شش بعد ارزش را شناسايي  29آلپورت

هاي  ارزش، نظريهاي  کردند که عبارتند از:ارزش

هاي  ارزش، اقتصاديهاي  ارزش، هنري يا زيبايي

پس از آلپورت و .مذهبيهاي  سياسي و ارزش

 ،30ري از جمله گريوزدانشمندان ديگ، همکارانش

 ،35دن هارت، 34هيجکا، 33روهر ، 32رآلين ، 31روکيچ 

و همين طور انجمن مديريت  38دوبل، 37لوزير ،36کوپر

دولتي آمريکا هر کدام ابعادي از نظام ارزشي و بعدي 

اما به از ابعاد اخلاقي را شناسايي و عرضه نموده اند.

براي اولين بار 39توان گفت که والدو  مي طوري کلي

ن عقيده و نظر را مطرح کرد که نياز به نقشه و اي

راهنما دارند تا بتوان مشکلات اداره امور هاي  ابزار

دولتي را با حداقل بحث و با کمترين سر درگمي و 

قرن بيستم با .مطالعه و حل و فصل کنند، آشفتگي

ارزشي و هاي  تمرکز برروي تحقيقات و پرسش

ست دوازه فهر.اخلاقي از قرون ديگر متمايز است

تعهد  -1که والدو مطرح کرده بقرار زير است.اي  هگان

تعهد به ملت يا  -3تعهد به قانون-2به قانون اساسي

تعهد به هنجارهاي  -5تعهد به دموکراسي -4کشور

، وظيفه شناسي، مثل:وفاداري) بوروکراتيک-سازماني

تعهد به تخصص و -6( و کارايي وري بهره، نظم

تعهد -8انواده و دوستانتعهد به خ-7تخصص گرايي

داشتن شغل با درآمد ، خود خواهي، مثل غرور) به خود

، مثل:حزب) تعهد به جماعت کوچک محله-9( بالا

تعهد -10( منافع و علايق گروهي، اتحاديه، نژاد، طبقه

تعهد به انسانيت و -11به منافع عمومي يا رفاه عمومي

، يپور يان) تعهد به اعتقادات ديني و مذهبي-12جهان

1387.) 

 پيشينه تحقيق  

درتحقيقي با عنوان بررسي ميزان ( 1388) بختياري

روانشناختي بر توانمندسازي روساي هاي  تاثير ويژگي

 ،بوشهرهاي  در استانها  و فرماندهان پاسگاهها  کلانتري

آذربايجان  ،گلستان ،کرمانشاه ،تهران ،اصفهان ،سمنان

ان و بلوچستان سيست ،گيلان ،زنجان ،قم ،مرکزي ،غربي

و خراسان رضوي انجام گرفت به اين نتيجه رسيدند 

روانشناختي بر توانمند سازي روساي هاي  که ويژگي

رضاييان و .موثر بودها  و فرماندهان پاسگاهها  کلانتري

در تحقيقي با عنوان بررسي رابطه ( 1387) کشته گر

بين هوش هيجاني و تعهد سازماني در کارکنان بانک 

ران انجام شد به اين نتيجه رسيدند که بين مسکن ته

هوش هيجاني کارکنان بانک مسکن و تعهد سازماني 

محمدي  ،شريف زاده.رابطه معناداري وجود داشت
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درتحقيقي با عنوان ارتباط توانمندسازي ( 1388) مقدم

وري نيروي انساني کارکنان فرماندهان کارکنان با بهره

به اين نتيجه  ،گرفتانتظامي در استان لرستان انجام 

وري کارکنان ارتباط رسيدند که توانمندسازي با بهره

باب الحوائجي و .مستقيم و معناداري وجود داشت

درتحقيقي با عنوان رابطه هوش ( 1389) آقاکيشي

هاي در کتابخانه ،هيجاني با توانمندسازي کتابداران

به اين نتيجه  ،دانشگاهي شهرستان تبريز انجام گرفت

هاي هوش د که رابطه معنادار مثبت بين مولفهرسيدن

هاي هيجاني و توانمندسازي کتابداران کتابخانه

در ( 1389) جهانيان.دانشگاهي تبريز وجود داشت

تحقيقي با عنوان بررسي رابطه هوش هيجاني و 

مديريت تعارض در مديران در مدارس متوسطه شهر 

هوش به اين نتيجه رسيدند که بين  ،تهران انجام شد

هيجاني و مديريت تعارض رابطه معناداري وجود 

در تحقيقي ( 1390) داشت.حاجي پور و وظيفه دوست

با عنوان بررسي تاثير ميزان هوش هيجاني و 

پيام نور هاي  مديريت در سطح دانشگاههاي  قابليت

به اين  ،لرستان و ايلام انجام شد ،خوزستانهاي  استان

هاي  ي و قابليتنتيجه رسيدند که بين هوش هيجان

( هدايت و کنترل ،سازماندهي ،برنامه ريزي) مديريت

رابطه مثبت و معناداري وجود داشت.اميرکبيري و 

در تحقيقي با عنوان ارزيابي رابطه ( 1390) همکاران

هوش هيجاني و رضايت شغلي کارکنان در معاونت 

برون مرزي سازمان صدا و سيماي جمهوري اسلامي 

نتيجه رسيدند که بين هوش هيجاني به اين  ،انجام شد

سلاجقه .و رضايت شغلي رابطه معناداري وجود داشت

در تحقيقي با عنوان بررسي رابطه ( 1390) و همکاران

هوش هيجاني و نوآوري سازماني در بين مديران بخش 

 ،دولتي شهر تهران انجام شدهاي  خصوصي و سازمان

آنها وجود  به اين نتيجه رسيدند که رابطه معناداري بين

در تحقيقي با عنوان ( 1390) عابدي و همکارانداشت.

رابطه هوش هيجاني مديران با توانمند سازي نيروي 

انساني دانشگاه پيام نور که با روش توصيفي از نوع 

نفر انجام دادند به اين 100همبستگي و نمونه آماري 

هوش هيجاني با هاي  نتيجه رسيدند که بين مولفه

نيروي انساني رابطه مثبت معنادار وجود  توانمند سازي

در تحقيقي با ( 1395) داشت.مهرابيان و همکاران

 کارکنان توانمندسازي و هيجاني هوش عنوان رابطه

 گيلان که با روش پيمايشي استان بهداشت مراکز

نفر انجام دادند به اين  354تحليلي و با حجم نمونه

هاي  مولفه نبي مثبت معني دار نتيجه رسيدند که رابطه

بهداشت  مراکز کارکنان توانمندسازي و هيجاني هوش

در ( 1396) بود.مير محمدي و همکاران گيلان استان

 توانمندسازي موفقيت کليدي تحيقي با عنوان عوامل

کار و رفاه اجتماعي با ، کارکنان که در وزارت تعاون

نفر 352روش توصيفي همبستگي و با نمونه آماري 

 ،اين نتيجه رسيدند که بين عوامل فردي انجام دادند به

 مثبت رابطه کارکنان با توانمندسازي سازماني و گروهي

 داشت. وجود معني داري و

در پژوهشي با ( 2015) و همکاران 40مورايس

که در شرکت توليدي پرتغال  عنوان دانش و توانمندي

نفر انجام دادند به اين نتيجه  384با حجم نمونه 

و مديريت دانش بر توانمندي مديران رسيدند که دانش 

 با پژوهشي در( 2015) 41فاروق ،اثر گذار بود.عتيق

 ،تأثير هوش هيجاني در زمينه انگيزش عنوان

در ها  سازماني: مورد دانشگاههاي  توانمندسازي و سازه

که با روش توصيفي از نوع همبستگي و با  ،اسلام آباد

تيجه رسيدند نفر انجام دادند به اين ن 384حجم نمونه

 و هيجاني هوشهاي  مولفه بين مثبت معني دار که رابطه

( 2014) همکاران و 42بود.کاترين توانمندسازي کارکنان

 بر هيجاني عنوان تاثير هوش با عنوان با پژوهشي در

 دادند کشورزيمباوه نشان در تجاري مديران توانمندي

 مديريتي آنانهاي  شايستگي تواند مي هيجاني هوش که

 پژوهشي در( 2014) و همکاران 43بخشد.بنتن بهبود ار

توانمندي بر روي مديريت دانش در ، عنوان اثر تعهد با

لوازم خانگي ژاپن که با روش توصيفي از هاي  شرکت

نفر انجام دادند به  384نوع همبستگي و با حجم نمونه
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اين نتيجه رسيدند که تعهد سازماني و توانمند سازي 

 همکاران و44 گوليريز ار بود.بر مديريت دانش گذ

 هوش تاثير بررسي عنوان با پژوهشي در( 2008)

 رضايت شغلي و سازماني تعهد بر آن ابعاد و هيجاني

بين  داري معني و مثبت رابطه که دريافتند ،پرستاران

 بر سازماني تعهد ميانجي متغير تاثير با هيجاني هوش

 رگدي سوي از.داشت وجود مشتري متغير رضايت

 وري بهره بهبود ازعوامل مهم يکي کارکنان انمندسازيتو

 براي گسترش و بودهها  سازمان در انساني نيروي

سازي  توانمند بره بايد آن تقويت و بهر هوري فرهنگ

 رشد و توسعه وها  مهارت افزايش طريق از کارکنان

( 2006) و همکاران 45آنان اقدام نمود.براوناي  هحرف

بطه مستقيم و غير مستقيم بين در تحقيقي با عنوان را

هوش هيجاني وخستگي ذهني در دانشجويان انجام 

 ،بيشتر هيجاني هوش دادند به اين نتيجه رسيدند که که

 ارتباط بود. در کمتر ذهني خستگي با

 

 مدل مفهومي تحقيق

 
 

 تحقيقهاي  فرضيه

هوش هيجاني بر توانمند سازي افراد  فرضيه اصلي:

گذارد و ارزشهاي فردي پرسنل شرکت گيتي  مي تاثير

 کند. مي اين رابطه را تعديل پسند اصفهان

 

 فرعي:هاي  فرضيه

شرکت بين ابعاد هوش هيجاني با توانمندي کارکنان  (1

 .گيتي پسند اصفهان رابطه معنادار وجود دارد

 ابعاد ارزشهاي فردي باهوش هيجاني  ابعاد بين (2

 .رابطه معنادار وجود دارد

 ،لذت ،پيشرفت ،قدرت) بين ابعادتعيين رابطه  (3

 ،خيرخواهي ،جهاني بودن ،خودرهبري ،انگيختگي

توانمند  ارزشهاي فردي با( همرنگي و امنيت ،سنت

سازي کارکنان شرکت گيتي پسند اصفهان رابطه 

 معنادار وجود دارد.

 

 روش تحقيق

زيرا به  ،تحقيق حاضر از نظر هدف کاربردي است

هاي مطرح شده براي کمک به توانمند کاربرد متغيير

از سوي ديگر تحقيق مذکور از نظر .پردازد مي سازي

نحوه گرد آوري اطلاعات توصيفي از نوع همبستگي 

هوش هيجاني بر توانمند زيرا به بررسي اثرات .است

سازي افراد و اثر تعديل گري ارزشهاي فردي در 

ابط پردازد و رو مي اصفهان شرکت گيتي پسندکارکنان 

مذکور را در قالب مدل سازي معادلات هاي  ميان متغير

جامعه آماري مورد .دهد مي ساختاري مورد بررسي قرار

کليه پرسنل شرکت گيتي پسند  ،بررسي در اين پژوهش

نفر طبق آمار 1873باشند که تعداد آنها  مي اصفهان

که .است 1398سال  معاونت منابع انساني شرکت در

( 1) ل سازماني مطابق جدولشرح توزيع برحسب شغ

 باشد. مي زير

 

 ترکيب جمعيتي مربوط به جامعه آماري :1 جدول

 مدير کارشناس و کارشناس ارشد تکنسين و کارگر

1028 695 150 

  

براي آن که حجم نمونه کافي براي تحقيق حاضر 

فراهم آيد محقق با استفاده از فرمول نمونه گيري 

مورد نياز براي تحقيق را به  جامعه محدود حجم نمونه

 شرح زير برآورد نموده است:

 

هوش 
 هیجانی

ارزش های 
 فردی

توانمند سازی 
 کارکنان

384
)5.0*5.0()96.1()05)(.11873(

) 5.0*5.0()96.1(1873

)()1(

)(

22

2

22

2/

2
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2/

n

stN

stN
n















توانمند سازي 

 کارکنان
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محقق از  ،با توجه به جامعه آماري تحقيق حاضر

 متناسب با حجم هر طبقهاي  هروش نمونه گيري طبق

بنابراين در اين تحقيق با توجه به .استفاده نموده است

 ،حجم نمونه محاسبه شده با توجه به فرمول کوکران

آمده است نمونه  2 بقه که در جدولمتناسب با هر ط

 گيري صورت گرفت.
 

 حجم نمونه آماري متناسب با طبقات :2 جدول

 حجم نمونه طبقه رديف

 211 تکنسين و کارگر 1

 142 کارشناس و کارشناس ارشد 2

 31 مدير 3

 

مورد نياز هاي  در اين پژوهش براي گردآوري داده

سوالات .ده استتحقيق از ابزار پرسشنامه استفاده ش

تخصصي در طيف ليکرت بوده که نحوه امتياز دهي به 

 .باشد مي صورت زير
 

 :ها روايي پرسش نامه

 ساخت از پس محقق منظور بدينالف :روايي محتوا:

 و صاحبنظران از نفر 10 اختيار در را آن پرسشنامه

و مورد  داد قرار وسازمان مديريت حوزه اساتيد

 تاييد قرار گرفت

 روايي در اصل به صحت و درستيب :روايي صوري:

براي افزايش روايي  .گرددگيري محقق برمياندازه

پرسشنامه بين تعدادي از  30ابتدا  ،پرسشنامه

ي ابهامات مخاطبان در جامعه آماري توزيع و کليه

.افراد

 

 تركيب سئوالات پرسش نامه :2 جدول

 توضيحات جمع سوالات ابعاد و شماره سوالات در پرسش نامه متغيرهاي مورد بررسي

 هوش هيجاني

 8تا  1خود آگاهي : 
 15تا  9خود تنظيمي:

 22تا  16انگيزش: 
 28تا  23همدلي: 

 33تا  29مهارتهاي ارتباطي: 
 

23 
 پرسش نامه استاندارد شرينگ

(2007) 

 توانمند سازي

 3تا  1احساس معناداري: از 
 7تا  4احساس شايستگي در کار:

 11تا  8انتخاب:احساس داشتن حق 
 14تا  12احساس موثر بودن:

 18تا  15احساس اعتماد به همکاران:

14 
 پرسش نامه استاندارد اسپريتزر

(2001) 

 ارزشهاي فردي

 1-4قدرت  

 5-10پيشرفت 

 11-13لذت جويي 

 14-16انگيختگي 

  17-22خودرهبري 

 23-31جهاني بودن 

 32-40خيرخواهي 

 41-45سنت 

 46-49همرنگي 
 

57 
 پرسشنامه استاندارد شوارتز

(1992) 

 

 بکار رفتههاي  نامهضريب قابليت اعتماد پرسش  :3 جدول

 توضيحات آلفاي کرونباخ    نام پرسش نامه

 840/0:( 2007) آلفاي کرونباخ پرسش نامه هوش هيجاني شرينگ 876/0 پرسش نامه هوش هيجاني   

 91/0( 2001) آلفاي کرونباخ پرسش نامه اسپريتزر 896/0 پرسش نامه توانمند سازي

 883/0( 1992) کرونباخ پرسشنامه شوارتزآلفاي  913/0 پرسش نامه ارزشهاي فردي
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جامعه آماري در رابطه با سئوالات مشخص 

حذف و تعداد  ،بدين ترتيب تعدادي از سئوالات.شد

از شفاف ديگري جايگزين آن شد و در نهايت پس 

پرسشنامه نهايي و  ،شدن نقاط ضعف و قوت سئوالات

براي اعتبار عاملي پرسشنامه ج :روايي سازهتوزيع گرديد.

بکار رفته از دو روش هاي  بررسي اعتبار عاملي پرسشنامه

تحليل عاملي تائيدي و اکتشافي در تحقيق حاضر استفاده 

ليه بدين منظور يک نمونه اوپايايي پرسش نامه ها:.گرديد

پرسشنامه پيش آزمون گرديد و سپس با استفاده  30شامل 

ها و به کمک  هاي به دست آمده از اين پرسشنامه از داده

SPSS 22افزار  نرم
ميزان ضريب اعتماد با روش آلفاي  

کرونباخ محاسبه شد که عدد بدست آمده براي هر ابزار 

 باشد. مي بدين شرح

 تحقيقهاي  يافته

 در اين بخش محقق به بررسي فرضيات تحقيق

 پردازد. مي

 

 فرضيه اصلي تحقيق

گذارد  مي سازي افراد تاثير هوش هيجاني بر توانمند

شرکت گيتي پسند اصفهان و ارزشهاي فردي پرسنل 

 کند. مي اين رابطه را تعديل

ظور بررسي فرضيه فوق از نرم افزار وارپ پي به من

 2آن در شکل  ياستفاده شده است که خروج 46ال اس

 نشان داده شده است.

نشان داده شده است  2همان طور که در شکل

بر توانمند  72/0 ريب تاثيضر يدارا يجانيهوش ه

 يدار يمقدار معن کارکنان بوده و با توجه به يساز

گر يد ياز سو.ر معنادار استين تاثيا 05/0کمتر از 

بوده و با  04/0 يفردهاي  ارزش يليمقدار اثر تعد

، است 05/0شتر از يکه ب 19/0 يتوجه به مقدار معنادار

ن اثرات يا( 4) جدول .باشد ينم دارمعنا يلين اثر تعديا

 دهد. مي را نشان

ن يشود و آن ا مي مطرح يک سوال اساسيحال 

برازش مدل معنادار است؟  يهاا شاخصياست که آ

مناسب بودن برازش مدل را  يهاخصن منظور شايبد

خلاصه ( 5) م که در جدوليده مي قرار يمورد بررس

 شده است.

 

 
 يه اصليفرض يرهايمدل روابط متغ :2 شکل

 

 يه اصلير مکنون فرضيغ يرهايکل متغم و ير مستقياثرات غ :4 جدول

 م و کلير مستقياثرات غ

 اثرات کل

 يفرد يها ارزش *يجانيهوش ه يتوانمند ساز يفرد يارزشها يتوانمند ساز  

72/0 يجانيهوش ه  
  

04/0  



 ادقي ده چشمهـ مهرداد ص يزاده دستجرد ميعباس قائداميني هاروني ـ رضا ابراه/  12

 

 
 

ل 
سا

ما
 ش

م/
ده

 ره
تم

يس
ب

 /
ان

ست
زم

و 
ز 

ائي
پ

 
13

98
 

 

 يه اصليمکنون فرض يرهايب متغيضرا ينما :5 جدول

 

مقدار 

 استاندارد
 يجانيهوش ه

 يارزشها

 يفرد
 يتوانمند ساز

 * يجانيهوش ه

 يفرد يارزشها

  ليب تعديضر
  

156/0  

  ل شدهيب تعديضر
  

153/0  

 837/0 769/0 704/0 871/0 ≤7/0 ت اعتماد مرکبيقابل

 785/0 639/0 721/0 779/0 ≤7/0 نباخوکر يآلفا

 381/0 5/0 461/0 693/0 ≤5/0 انس استخراج شدهين واريانگيم

 002/1 236/1 171/1 255/1 ≥5 يهم خط يبرا VIFزان يم

 15/0≥   158/0 ( Q2) نيش بيشاخص ارتباط پ
 

  25/0≥   272/0 ( GOF) مدل يکل شاخص برازش

 

مذکور معنادار بوده و نشان  يهاه شاخصيکل

 يستين بايعلاوه بر ا.دهنده برازش مناسب مدل است

رد يقرارگ يز مورد بررسيمدل مذکور ن يواگرا ييروا

 نشان داده شده است.( 6) ن موضوع در جدوليکه ا

انس استخراج شده که در ير واربا توجه به آنکه جذ

بزرگتر از  ،س استيماتر يقطر اصل يپرانتز و بر رو

مکنون در هر ستون هاي  ريک از متغيهر  يعامل يبارها

 يواگرا ييق از روايتحق يه اصلياست لذا مدل فرض

 باشد. مي مناسب برخوردار

 يه اصليفرض ،با توجه به موارد مطرح شده فوق 

 يبر بهبود توانمند ساز يانجيبرهوش ه يق مبنيتحق

ر دارد يواحد اصفهان تاث ياسلام کارکنان دانشگاه آزاد

 دييتا ،کند. مي لين رابطه را تعديا يفرد يو ارزشها

همان طور که نشان داده شده است هر چه .شود نمي

 يابد توانمند سازي مي شيافزا يايجانيزان هوش هيم

هاي  زشن مسئله توسط اريابد و اي مي شيز افزاين

 يفرد يکه ارزشها يزمان يعني.شود نمي ليتعد يفرد

باعث  يفردهاي  زان ارزشيش ميابد افزاي مي شيافزا

 .گرددينم يش توانمند سازيافزا

 

 قيتحق يات فرعيفرض

ن ابعاد هوش يآزمون فرضيه فرعي شماره يک: ب

 کارکنان رابطه وجود دارد. يو توانمند يجانيه

ريب همبستگي ض ،SPSSبا توجه به خروجي 

نشان داده شده ( 7-4) رها در جدوليپيرسون بين متغ

 01/0داري مشاهده شده کمتر از ر عدد معنايمقاد.است

که از سطح  ،باشد مي( Sig<01/0) و نزديک به صفر

  0Hلذا فرضيه .کمتر است( % =5) داري استاندارد معنا

 يه اصليواگرا مربوط به مدل فرض ييروا :6 جدول

  يجانيهوش ه *يفرد يارزشها يلياثر تعد يتوانمند ساز يفرد يارزشها يجانيهوش ه  

    ( 833/0)  يجانيهوش ه

   ( 679/0)  328/0 يفرد يارزشها

  ( 601/0)  308/0 394/0 يتوانمند ساز

 يارزشها يلياثر تعد

  يجانيهوش ه* يفرد
039/0- 031/0- 011/0-  (617/0 ) 
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يعني بين .شود % تأييد نمي95در سطح اطمينان 

کارکنان رابطه  يو توانمد ساز يجانيابعاد هوش ه

با توجه به اين که ضريب .داري وجود دارد معنا

بنابراين .همبستگي بين اين دو متغير مثبت است

در  يجانيتوان گفت هر چه ميزان ابعاد هوش ه مي

 ميزان توانمندي کارکنان نيز بهبود پيدا ،افراد بهبود يابد

رت نتايج بالا به صو 8و  7شماره  در جداول کند. مي

 گردد. خلاصه ارائه مي

 

 قيدوم تحق يفرضيه فرع

درشرکت  يفرد يو ابعاد ارزشها يجانين هوش هيب

 رابطه معنادار وجود دارد. ند اصفهانپس يتيگ

ن نمره يدهد که ب مي نشان 8ماره شج جدول ينتا

رابطه  يجانيبا هوش ه ينظام ارزشهاي  همه مولفه

( شدت) زانيم(.P≤01/0) وجود دارد يمعنادار آمار

: عبارتست از يجانيفوق با هوش ههاي  زشرابطه ار

ارزش  ،366/0شرفت يارزش پ ،268/0ارزش قدرت 

ارزش  ،343/0 يختگيارزش انگ ،295/0لذت 

ارزش  ،388/0بودن  يارزش جهان ،359/0 يخودرهبر

ارزش  ،425/0 يرخواهيارزش خ ،388/0سنت 

ه يلذا فرض.است 519/0 يمنيو ارزش ا 470/0 يهمرنگ

 ينظام ارزشهاي  ن مولفهيوجود رابطه ب بر يق مبنيتحق

پسند اصفهان  يتيشرکت گکارکنان  يجانيبا هوش ه

 .گردد مي دييتا

 

 قيسوم تحق يه فرعيفرض

 ،يختگيانگ ،لذت ،شرفتيپ ،قدرت) ن ابعاديب

 يهمرنگ ،سنت ،يرخواهيخ ،بودن يجهان ،يخودرهبر

کارکنان  يتوانمند ساز با يفردهاي  ارزش( تيو امن

 .رابطه وجود داردپسند اصفهان  يتيشرکت گ

 

 و توانمندي کارکنان يجانيجدول آزمون همبستگي پيرسون ميان ابعاد هوش ه :7 جدول

 نتايج (sig) داري عدد معنا ضريب همبستگي عوامل مرتبط با هوش هيجاني

 دار وجود دارد رابطه معنا 01/0کمتر از  221/0 خودآگاهي

 دار وجود دارد معنارابطه  01/0کمتر از  351/0 خودتنظيمي

 دار وجود دارد رابطه معنا 01/0کمتر از  346/0 انگيزش

 دار وجود دارد رابطه معنا 01/0کمتر از  384/0 همدلي

 دار وجود دارد رابطه معنا 01/0کمتر از  328/0 مهارتهاي ارتباطي

 

 يج آزمون همبستگينتا :8 جدول

 يسطح معنادار يجانيهوش ه ريمتغ

 ارزش قدرت
**268/0 003/0 

 شرفتيارزش پ
**366/0 002/0 

 ارزش لذت
**295/0 001/0 

 يختگيارزش انگ
**343/0 000/0 

 يارزش خودرهبر
**359/0 000/0 

 بودن يارزش جهان
**388/0 000/0 

 يرخواهيارزش خ
**425/0 000/0 

 ارزش سنت
**388/0 001/0 

 يارزش همرنگ
**470/0 000/0 

 يمنيارزش ا
**519/0 000/0 

01/0≥P
**
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 يج آزمون همبستگينتا :9 جدول

 يسطح معنادار کارکنان يتوانمند ساز با يب همبستگيضر ريمتغ

 ارزش قدرت
**242/0 0005/0 

 شرفتيارزش پ
**167/0 004/0 

 411/0 048/0 ارزش لذت

 056/0 112/0 يختگيارزش انگ

 355/0 055/0 يارزش خودرهبر

 بودن يانارزش جه
*132/0 024/0 

 يرخواهيارزش خ
**212/0 0005/0 

 ارزش سنت
**258/0 0005/0 

 يارزش همرنگ
**157/0 008/0 

 068/0 107/0 يمنيارزش ا

01/0≥P
**

 , 05/0≥P
 * 

 ين ارزشهايدهد که ب مي نشان 9ج جدول ينتا

 يتوانمند ساز با يمنيو ا يخودرهبر ،يختگيانگ ،لذت

ن يب(.‹05/0P) وجود ندارد يادار آماررابطه معن کارکنان

سنت و  ،يرخواهيخ ،شرفتيپ ،قدرت يارزشها

 يرابطه معنادار آمار کارکنان يتوانمند ساز با يهمرنگ

 رابطه ارزشها با( شدت) زانيم(.P≤01/0) وجود دارد

عبارتست از : ارزش قدرت  کارکنان يتوانمند ساز

 يرخواهيارزش خ ،167/0شرفت يارزش پ ،242/0

 يو ارزش همرنگ 258/0ارزش سنت  ،212/0

توانمند  بودن با ين ارزش جهانين بيهمچن.است157/0

 وجود دارد يرابطه معنادار آمار کارکنان يساز

(05/0≥P )است132/0ن رابطه يا( شدت) زانيو م. 

 

 يريجه گيبحث و نت

هوش ق عبارت است از ين تحقيا يه اصليفرض

گذارد و  مي ريثکارکنان تا يبر توانمند ساز يجانيه

 پسند اصفهان يتيپرسنل شرکت گ يفردهاي  ارزش

ج از فصل يکند.بر اساس نتا مي لين رابطه را تعديا

توان  يم2حاصل از شکل شماره  يه اصليچهارم فرض

ل ياثر تعد يدارا يفرد يکرد که ارزشها يريجه گينت

 کارکنان يو توانمند ساز يجانيگر بر هوش ه

کرد  يتوان بررس مي هين فرضيا در ارتباط با.باشد نمي

ن هوش يرابطه ب ياديار زيقات بسيج تحقيکه نتا

کارکنان مشخص کرده اند در  يو توانمند ساز يجانيه

قات مشخص شده است که هوش ين تحقيا يتمام

ر داشته و باعث يکارکنان تاث يبر توانمند ساز يجانيه

 يليشود اما درباره اثر تعد مي ن مسئلهيبهبود ا

وجود دارد و  ياثرات متناقض يفردهاي  ارزش

ر يوجود دارد که نشان دهد متغ يار کميقات بسيتحق

بر روابط  يل گرياثر تعد يدارا يفردهاي  ارزش

توان در  مي قين تحقيج ايباشد.براساس نتا مي مذکور

 يتيد گفت که پرسنل شرکت گين مسئله باير ايتفس

 انتخاب يزم انتخاب خاصيبر اساس مکان پسند اصفهان

هاي  شوند و قبل از آن که انتخاب شوند از آزمون مي

کنند که از جمله  مي عبور يمشخص ياستخدام

در حوزه  يانتخابهاي  تستها  ن آزمونيا ترين مهم

آن هاست که  يرفتارهاي  يژگيت و ويشخص، هوش

 روان شناسان استخراجاي  هات حرفيبر اساس نظر

کرد که  يبند توان جمع مي ن اساسيگردند برا مي

شوند  مي ن شرکت انتخابيکه در ا يکه کارکنان يزمان

ن هوش يقابل قبول باشند ا يجانيبر اساس هوش ه

 يشود که احساس معنادار مي قابل قبول باعث يجانيه

افته و از شغل خود احساس ياز شغل بهبود ها  آن

شود که تا  مي ن مساله باعثيت داشته باشند اياهم

ر بالا بر توانمند يب تاثيقبول با ضر قابل يجانيهوش ه

 .پرسنل موثر واقع شود يساز
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ن ابعاد يبن که يعبارت است از ااول  يه فرعيفرض

کارکنان رابطه وجود  يو توانمند يجانيهوش ه

ن حوزه انجام شده يکه در ا يقاتيتحق يدر تمامدارد.

و ابعاد آن  يجانياست نشان داده شده که هوش ه

و  يهمدل ،زشيانگ، يميود تنظخ، يشامل خود آگاه

کارکنان ارتبط  يبا توانتمندساز يارتباط يمهارتها

گردد.اما  مي دييز تايق نين تحقين ارتباط در ايداشته و ا

که پرسنل بر  يتوان گفت زمان مي هين فرضير ايدر تفس

انتخاب و در طول زمان از اي  هحرفهاي  اساس آموزن

ج خود يبه تدرشوند  مي لازم برخوردارهاي  آموزش

به نقاط قوت و ضعف شان و احساسات ها  آن يآگاه

ر موارد بهبود يشان در حوزه کار و سا يمثبت و منف

در طول زمان باعث شده  يکند بهبود خود آگاه مي دايپ

از شغلشان  يشتريب يت و معنادارياحساس اهمها  تا آن

ن يم بيب رابطه معنا دار مستقين ترتيداشته باشند و به ا

در رابطه با خود .گردد مي دييتا يو توانمند يود آگاهخ

که کارکنان از خود  يتوان گفت که زمان مي يميتنظ

ا يط سخت يدر شرا مناسب برخوردار باشند يميتنظ

از خود  يمناسب ترهاي  واکنش يکار يتحت فشارها

ن شرکت در يکه کارکنان در ا ييدهند از آنجا مي بروز

دارند لذا  يو قابل قبولمناسب  يميط خود تنظيشرا

 د قراريشد يکار يکه تحت فشارهاهاي  يزمان

استقلال عمل و  يرند چون احساس معنا داريگ مي

ن مسائل باعث يت از شغل خود دارند اياحساس هو

د يزش بايشود در رابطه با انگ ها مي آن يبهبود توانمند

ل يزش دخيند انگيدر فرا يمتعددهاي  زميگفت مکان

، توان به سبک پرداخت مي ز آن جملههستند که ا

حاکم بر شرکت و  يفرهنگ سازمان، تيريمد ينحو

خود افراد  يدرونهاي  شيزيل و انگين قبياز ا يموارد

 يعملکرد برا ين عامل برايد مهمترياشاره کرد که شا

خود از  يانجام کارها يآنها باشد چون افراد برا

ن يذا امناسب برخوردار هستند ل يدرونهاي  زشيانگ

در .شده استها  آن يمسئله باعث بهبود سطح توانمند

ن يد گفت که از آنجا که در ايبا يارتباط با عامل همدل

هاي  تميافراد آ يشرکت نظام مشارکت وجود دارد و برا

م شده يدر امور تنظ يو هماهنگ يوهمکار يمشارکت

ج از مشکلات ياست در طول زمان افراد به تدر

ن مساله يشوند ا مي ارکت آگاهگر در قالب مشيکدي

شده و به عملکرد ها  آن يت احساس همدليباعث تقو

و ها  آن يت شغليو هو يو احساس معنادارها  آن يکار

د که در ينما مي ياديار زياستقلال عملشان کمک بس

دا يش پيافراد افزا يشود که توانمد مي مجموع باعث

اره کرد که د اشيبا يارتباطهاي  در ارتباط با مهارت.کند

ژه يمختلف و بوهاي  ن شرکت در پستيکه در ا يافراد

هاي  مهارت يکنند دارا مي تيفعال يتيريو مد يستاد

گر به صورت دائم و يد يبوده و از سو يخوب يارتباط

هاي  ن شرکت مهارتيمداوم توسط بخش آموزش ا

 يبرا يارتباطهاي  از جمله مهارت يتيريمختلف مد

شود تا افراد  مي ن مساله باعثي.اگردد مي هيتوصها  آن

داشته  يارتباطهاي  در قبال مهارت يبهتر يتوانمند

 ند.يايکنار بها  ين توانمنديبا ا يباشد و بتوانند به راحت

ن که يعبارت است از ا قيدوم تحق يفرضيه فرع

رابطه  يفرد يو ابعاد ارزشها يجانين هوش هيب

ده  يتمام( 11-4) بر اساس جدولمعنادار وجود دارد.

 ،قدرت) شوارتز مشتمل بر يفردهاي  بعد ارزش

 ،بودن يجهان ،يخودرهبر ،يختگيانگ ،لذت ،شرفتيپ

رابطه  يدارا( تيو امن يهمرنگ ،سنت ،يرخواهيخ

ن رابطه يباشد و ا مي يجانيمعنادار مثبت با هوش ه

قات که در يه تحقين فرضيگردد در رابطه با ا مي دييتا

ن يافت نشد که رابطه اي يقين حوزه انجام شد تحقيا

م نشان دهد و ير را به صورت کامل و مستقييدو متغ

انجام شده اند  يفردهاي  که در حوزه ارزش يقاتيتحق

را از خود نشان  يجانيم با هوش هير مستقيرابطه غ

که افراد  يد گفت که زمانين مساله باير ايدر تفس.دادند

 طيشرفت در محياحساس رشد و پ، احساس قدرت

در  ييبالا يختگياحساس لذت و احساس انگ، کار

 يگر خود راهبريد ييدرون خود داشته باشند و از سو

ن تصور رو داشته يداشته باشند و ا يمطلوب و مثبت
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خود مسلط هستند  يط کاريبر شرا يباشند که به راحت

 يگر تماميد ييت کنند و از سويريتوانند آن را مد مي و

ران آنان هستند يران و مدکه در قالب همکا يافراد

ر خواهانه دارند و يکاملًا دوستانه و خ يرفتارها

رد يگ مي به شدت مد نظر قرارها  آن يمنيا يازهاين

خواهد نمود و احساس  ياحساس توانمندها  آن

با همکاران خود دارند و  يخواهند کرد که ارتباط بهتر

خواهند داشت و  يشتريب يمياحساس خود تنظ

 باعث يفردهاي  ن ارزشيند که اکن مي احساس

از بالقوه به ها  آنهاي  و مهارتها  يشود که توانمند مي

ن يکه ا يل شوند.در مجموع از زمانيبالفعل تبد

ن يکنند ا مي به سمت مثبت حرکت يفردهاي  ارزش

ر يرا مورد تاث يجانيدر مجموع ابعاد هوش هها  ارزش

در  يجانياست که هوش ه يعيقرار خواهند داد و طب

 .دا کنديکارکنان توسعه پ

 ن ابعاديق عبارت است از بيسوم تحق يه فرعيفرض

 ،يخودرهبر ،يختگيانگ ،لذت ،شرفتيپ ،قدرت)

( تيو امن يهمرنگ ،سنت ،يرخواهيخ ،بودن يجهان

 يتيکارکنان شرکت گ يتوانمند ساز با يفرد يارزشها

ابعاد  داد که ج نشانينتا.پسند اصفهان رابطه وجود دارد

 ،لذت، قدرت) شوارتز مشتمل بر يفردهاي  رزشا

رابطه معنادار  يدارا( تيو امن يخودرهبر ،يختگيانگ

 ر ابعاديافت نشد اما در سايکارکنان  يبا توانمند ساز

گردد در رابطه  مي دييافت شد تاي يرابطه معنا دار مثبت

ن حوزه انجام شد يقات که در ايه تحقين فرضيبا ا

ر را به يين دو متغيرابطه اافت نشد که ي يقيتحق

که در  يقاتيم نشان دهد و تحقيصورت کامل و مستق

ر يانجام شده اند رابطه غ يفردهاي  حوزه ارزش

در .را از خود نشان دادند يساز يم با توانمنديمستق

 يفردهاي  ارزش د گفت که ابعادين مساله باير ايتفس

( و سنت يهمرنگ، يرخواهيخ، يخود رهبر، شرفتيپ)

جاد يکارکنان ا يبا توانمند ساز يارتباط معنادار مثبت که

که کارکنان  يتواند باشد.زمان مي ريل زيکرده اند به دلا

شرفت و توسعه داشته باشند و از يپ، احساس رشد

 يط مسلط بوده و بتوانند به راحتيگر بر شرايد ييسو

گر يد ييکنند و از سو يخود را رهبر يط کاريشرا

 ييبرخورد هاها  ط کار با آنيمح درها  همکاران آن

بر احترام داشته باشند و  يمانه و مبتنيدوستانه و صم

ن يدر فرهنگ ا ينه مثبتيو نهاد يديکلهاي  ارزش

ها  رش آنيسازمان وجود داشته باشد که افراد تابع پذ

شود  مي ن مساله باعثياند يرا اجرا نماها  باشند و آن

به درون سازمان  يدفرهاي  ن ارزشيکه به ناخودآگاه ا

 يتيکارکنان شرکت گدا کرده و باعث شود که يپ يتسر

ج احساس اعتماد يپسند اصفهان در طول زمان و به تر

در  يشتريبه همکاران داشته باشند و استقلال عمل ب

 يشتريت بيکار داشته باشند و از کار خود احساس اهم

ت باشد و به يداشته باشند و کارشان معنادار و با هو

توسعه و بهبود ها  آن يبرا يکار يب توانمندين ترتيا

 .ابدي

 

 قيشنهادات تحقيپ

ات يق و فرضيتحق يه اصليفرض يشنهادات برمبنايپ

شنهادات يکارکنان پ يساز ينه توانمنديق در زميتحق

 گردد. مي ر مطرحيز

 يتينکه کارکنان گيا يبرا يساز يدرحوزه توانمند

 هيبرخواردار باشند توص يط مناسب تريپسند از شرا

 يدرحوزه توانمند يآموزشهاي  گردد تا کلاس مي

ارائه  يرفتارهاي  ر حوزهيو سا يانسان يروين يساز

 توانمند گردند. يگردد تا در حوزه کار

ران به منظور بهبود يمد يگردد تا برا مي شنهاديپ

 يبا طراحمرتبط هاي  دوره کارکنان يساز يتوانمند

ت کار يريو حل تعارض و مد يرهبر، زشيانگ، شغل

 يابيج آن در طول زمان ارزيم گردد و نتايتنظ يگروه

 شود.

ران و ين مديبهاي  جاد جلسات در قالب گفتمانيا

در باب مشارکت کردن ها  ت آنيکارکنان در باب هدا

 .انجام بهتر کارها يبرا يکارهاي  تيفعال

شتر به يار بيض اختيتفو يبراهاي  زميجاد مکانيا
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توسط هاي  تيرسد که بخش عمده از فعال مي نظر

شود  مي ران ارشد انجاميو مد يانيران ميمد، سرپرستان

به  يکارهاي  تير کارکنان چندان در فعاليو سا

 يرسد که طراح مي شوند به نظر نمي مشارکت گرفته

ران به کارکنان يمد يار از سويض اختيتفوهاي  زميمکان

 شيرا افزاها  آن يو احساس توانمندها  زه آنيانگ

 دهد. مي

 به نظر يستگيبر شا ياصلاح نظام پاداش مبتن

ن بخش نظام پاداش يشترين شرکت بيرسد که در ا مي

شده است حال آن  يطراح يبر اساس نرخ قطع کار

ن سبک ياها  ر بخشيو سا يستادهاي  که در بخش

بک نظام پاداش رسد که در س مي به نظر ندارد يکاربرد

صورت گرفته و نظام  يد اصلاحاتين شرکت بايا

ب ين ترتياصلاح شود به ا يستگيپاداش بر اساس شا

در انجام کارها  يشتريب يکارکنان احساس توانمند

 خواهند داشت.

ن يکه ا يياز آنجا يارتقاء افقهاي  سميتوسعه مکان

سم ياست و مکان يسم ارتقاء عموديمکان يشرکت دارا

از  يزمان بر است ممکن است برا يء عمودارتقا

ر يامکان پذ ين سطوح سازمان به راحتييمشاغل پا

ش يافزا يگردد تا برا مي هين شرکت توصينباشد به ا

هاي  سميزه در کارکنان مکانيو ارتقاء انگ يتوانمند ساز

منابع اي  هحرفهاي  بر اساس نظام نامه يارتقاء افق

 گردد. يطراح يانسان

مشاغل  يمناسب برا يشرفت شغلير پيمس يطراح

ر يک مسين شرکت فاقد يا ،ن شرکتيدر ا يديکل

به .باشد مي يديکارکنان کل يمناسب برا يشرفت شغليپ

کارکنان  يل لازم است که بخش اول براين دليهم

و با  يرا طراح يمناسب يشرفت شغلير پيمس يديکل

 سمين مکانير ايرا در مسها  آن، به آنها ياطلاع رسان

 قرار دهد.

ر نمودن يو توسعه نظام مشارکت و درگ يطراح

 يتيستم در شرکت گين سيا ،سمين مکانيافراد در ا

 ف انجاميار ضعيپسند در حال حاضر وجود دارد اما بس

ن حوزه يدر ا يستيرسد که با مي شود به نظر مي

اي  هشود و نظام نام يز طراحين يگريدهاي  سميمکان

و ساز و  يياجراهاي  سمينمشارکت اصلاح شده و مکا

که از آن  آن در نظر گرفته شود يبرا يمناسب يکارها

سم ير نمودن و متصل نمودن مکانيتوان به درگ مي جمله

عملکرد به نظام مشارکت  يابيجبران خدمات و ارز

 شنهاد داد.يپ

سم حفظ و نگه داشت پرسنل يو مکان يطراح

فظ و ستم حين شرکت در بخش سيباسابقه و توانمند ا

 مشکل بوده و به نظر ينگه داشت پرسنل باسابقه دارا

ک ي يرسد که لازم است تا در بخش منابع انسان مي

مد نظر  يانسان يرويحفظ و نگه داشت ن يبرا يبخش

 رد.يقرار گ

ر يشنهادات زيتوان پ مي يجانيدر ارتباط با هوش ه

 را مطرح کرد

ق آموزش يافراد از طر يتوسعه مهارت خودآگاه

  يفردهاي  و توسعه مهارت يرت خودآگاهمها

ق ياز طر يميو خود تنظ يتوسعه خودآگاه

 رسد که به منظور مي جلسات مشاوره به نظر يبرگزار

ن شرکت يافراد در ا يميو خود تنظ يتوسعه خودآگاه

لازم است تا جلسات مشاوره با کمک روانشناسان 

ن يرد از ايتک تک کارکنان صورت پذ يبرااي  هحرف

دا يشان بهبود پ يميو خود تنظ يخودآگاهها  ق آنيطر

ن يط مشکل آفريکرده و مهارت کنترل خود را در شرا

 را خواهند داشت.

خاص از جمله توسعه  يآموزشهاي  کلاس يطراح

و  يارتباطهاي  و توسعه مهارت يرهبرهاي  مهارت

ن شرکت به منظور يران ايمد يبراها  ر حوزهيسا

 رکنانشان.ارتباطات اثر بخش با کا

ک يبه عنوان  يجانيتم هوش هيدر نظر گرفتن آ

ند انتخاب پرسنل ير گذار در فرايار مهم و تاثيعامل بس

مشاغل خاص مانند بخش ارتباط با  يژه برايبه و

خدمات پس از فروش و ، يات مشتريشکا، يمشتر

 يکه به ارتباطات و مهارتهاهاي  ر بخشيفروش و سا
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 هين منظور توصيند بداز داريشتر نيب يجانيهوش ه

ند ين شرکت در فرايکارکنان ا يبرا يگردد تا حت مي

رد يافراد صورت گ يجانيز در حوزه هوش هيمصاحبه ن

هاي  و پس مصاحبه انتخاب پرسنل بر اساس آزمون

افراد  يجانيبا در نظر گرفتن هوش ه يروان شناخت

 باشند.

، يعصبهاي  ت فشاريريمدهاي  کلاس يبرگزار

هاي  بهبود مهارت يتعارض و مذاکره برا حل، استرس

پسند  يتيران شرکت گيدر کارکنان و مد يميخود تنظ

شنهادات يز پين يفردهاي  در رابطه با ارزش.اصفهان

 رسد مي ر به نظريز

سازمان در قالب آموزش به هاي  بهبود نظام ارزش

مناسب در  يفردهاي  ج ارزشيترو يران برايمد

ازمند آن است که يشرکت نن يرسد ا مي شرکت به نظر

در قالب توسعه هاي  ران شرکت آموزشيتا به مد

ق گفتار يدر سازمان ارائه شده و از طر يفردهاي  ارزش

 ر پرسنل منتقل گردد.يبه ساها  ران آموزشيو رفتار مد

در  يفردهاي  ج نظام نامه ارزشيو ترو يطراح

فرهنگ شدن  يرسد که برا مي شرکت به نظر

ک ياز است ين سازمان نيمطلوب در ا يفردهاي  ارزش

شده  ين سازمان طراحيدر ا يفردهاي  نظام نامه ارزش

حفظ و ، جبران خدمات، سم ارتباطيو ارتباط آن با مکان

ستم پاداش و يس يو حت يانسان يروينگه داشت ن

ن اساس يعملکرد در نظر گرفته شود.بر ا يابيارز

را درون  يردفهاي  ج و آرام آرام ارزشيکارکنان به تدر

ک يل به ين مساله تبدينه خواهند کرد و ايخود نهاد

 خواهد شد. يفرهنگ اساس
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